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ÚVOD 
Pro svou diplomovou práci jsem si vybral oblast personalistiky, která je 
nepostradatelnou součástí moderního řízení podniku. Personalistika, vedení lidských 
zdrojů nebo často také z angličtiny převzatý výraz HR (human resources) je v dnešní 
době velmi důležitý faktor úspěchu či neúspěchu podniku na globalizovaném trhu. 
Problematika lidských zdrojů je také citelná v České Republice, kde mnoho 
zahraničních investorů naráží právě na nedostatek buď kvalifikované pracovní síly nebo 
dokonce i na nedostatek chuti mnoha nezaměstnaných spoluobčanů rekvalifikovat se 
nebo dojíždět za prací větší vzdálenosti (popřípadě zcela se za prací přestěhovat). 
V takové situaci na trhu s pracovními silami je velmi důležité umět si stávající 
zaměstnance nejen udržet, ale snažit se i doplňovat kolektiv o nové pracovníky 
v případě rozvoje aktivit společnosti.  
Firma, pro kterou by měla být diplomová práce přínosem,  se rozhodla, že pro ni 
bude strategicky důležité z hlediska dalšího rozvoje zaměřit se na efektivnější fungování 
personálního oddělení. Pro udržení kvalitního zaměstnance, pro jeho dlouhodobé 
školení a vzdělávání je potřebné takové personální oddělení ve firmě mít. Ve spolupráci 
s managementem firmy připravuje pro zaměstnance různé hmotné či nehmotné 
stimulace,  souhrnně označované jako zaměstnanecké výhody. 
Jaké výhody, motivace popř. dnes často užívaný termín benefity zaměstnancům 
nabídnout a jaký to bude mít dopad na finance podniku i zaměstnanců samotných, bude 
předmětem mé diplomové práce. S hypotézami stanovenými k naplnění cíle mojí práce 
se seznámíme v první kapitole. 
V dnešním podnikavém prostředí a při stále rostoucí konkurenci, je pro každou 
organizaci, která chce dosáhnout dobrých výsledků, životně důležité, aby v ní pracovali 
vysoce motivovaní zaměstnanci. To znamená, že by měla být věnována maximální 
pozornost nejrůznějším způsobům motivování lidí pomocí takových nástrojů, jako jsou 
různé odměny, způsoby vedení lidí a nejrůznější zaměstnanecké výhody. Cílem použití 
těchto nástrojů je vytvoření kvalitního pracovního prostředí a motivačních procesů, 
které napomohou tomu, aby zaměstnanci dosahovali výsledků odpovídajících očekávaní 
vedení firmy.  
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Ve výkonnosti motivovaného a nemotivovaného pracovníka je totiž podstatný 
rozdíl. Člověk, který chce pracovat, práce má pro něj smysl, baví ho a je za ni náležitě 
odměněn, má pak snahu dále se rozvíjet, pracovat na sobě a tvořit firmě přidanou 
hodnotu. Teoretické poznatky z oblasti motivací, stimulací a odměňování proto budou 
předmětem druhé kapitoly. 
Ve třetí kapitole se dozvíme základní poznatky o firmě Presbeton Nova, s.r.o., 
výrobce betonových stavebních prvků, pro kterou je výzkum uskutečněn. 
Zaměstnanci firem napříč obory preferují např. týden dovolené navíc nebo 
mobilní telefon, často se mezi požadovanými benefity objevuje i možnost využití 
služebního automobilu k soukromým účelům. Velký důraz však kladou také na možnost 
dalšího odborného vzdělávání, rozšiřování kvalifikace a jazykové kurzy. Na otázku jaké 
benefity jsou motivující a které nikoli pro zaměstnance firmy Presbeton Nova, s.r.o., 
odpovídá dotazník předaný firmě k jeho vyplnění technicko-hospodářskými pracovníky. 
Vyhodnocení a analýza tohoto dotazníku je také obsahem třetí kapitoly. 
Návrhy na řešení zjištěné situace v podniku jsou součástí kapitoly čtvrté. 
Pokusím se navrhnout takové řešení, které bude nejen použitelné pro konkrétní podnik, 
ale také snadno proveditelné, nepříliš administrativně náročné a bude sledovat 
nejnovější trendy v současné problematice zaměstnaneckých výhod. Řešení by mělo být  
finančně výhodné, jak pro zaměstnavatele, tak i pro zaměstnance. Ti pak budou více 
motivováni do pracovního procesu a bude tím také posílena jejich loajalita vůči 
zaměstnavateli. 
V závěru budou shrnuty veškeré poznatky, ke kterým jsem dospěl v předchozích 
kapitolách diplomové práce, včetně konkrétních návrhů na opatření v podniku. 
Na konec je začleněna odborná literatura, kterou jsem, spolu s dalšími zdroji informací, 




1. CHARAKTERISTIKA PROBLEMATIKY 
V následujících subkapitolách budou popsány cíle diplomové práce, jaké 
hypotézy byly pro tuto práci stanoveny a metodologie vedoucí k ověření těchto hypotéz. 
1.1. Cíle 
Hlavním cílem této práce je navržení uceleného sociálního programu 
pro společnost Presbeton Nova, s.r.o. Tento cíl je možný pouze po prohloubení znalostí 
z oblasti teorií stimulací a motivací, ze získání znalostí z oblasti zaměstnaneckých 
výhod v kontextu platné legislativy a také ze znalostí tvorby směrnic.  
Dílčími cíli práce je tedy studium potřebné literatury pro získání dostatečného 
teoretického rámce, dále šetření ve zkoumané společnosti na základě dotazníku, jeho 
vyhodnocení a navržení patřičných opatření a konkrétních řešení situace v podniku. 
Při tomto návrhu je nutné respektovat nejen teoretické poznatky, ale také poznatky 
ze současné praxe firem, zabývajících se sociální péčí o zaměstnance.  
Posledním cílem této diplomové práce je zpracování návrhů řešení do vhodné 
formy v podobě interní směrnice. Její zavedení a respektování všemi zaměstnanci bude 
již na samotné společnosti, pro niž je vytvořena. 
1.2. Hypotézy 
Na základě předběžného zjištění situace ve společnosti Presbeton Nova s.r.o. a 
prvotním prostudování odborné literatury jsem stanovil následující hypotézy: 
1. Zaměstnanci společnosti nejsou se svým pracovním prostředím spokojeni. 
U této hypotézy vycházím z předpokladu, že mnoho podniků v České republice 
stále zaostává v oblasti pracovního prostředí, které je běžné v podnicích patřících do 
nadnárodních celků. Úroveň těchto podniků je oproti standardu v ČR vyšší. 
Předpokládám, že zaměstnanci podniku Presbeton Nova, s.r.o. chtějí lepší úroveň 
pracovního prostředí a že budou spíše s tímto prostředím . 
2. Vnitropodniková komunikace není dle mínění zaměstnanců dostačující. 
V podniku probíhají neustálé změny (administrativní, technologické, zavádění 
nového informačního systému), které dle prvotního šetření nejsou dostatečně 
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vysvětleny. Zaměstnanci například nejsou dostatečně srozuměni s dopadem na jejich 
osobu v souvislosti se zaváděním nového IS. S problémem komunikace se často 
potýkají firmy napříč všemi podnikatelskými obory a zapříčiňuje tak mnoho konfliktů 
v organizacích.  
3. Zaměstnanecké benefity jsou žádané do té míry, že mohou rozhodnout 
o změně zaměstnavatele. 
Při stanovení této hypotézy vycházím z moderních pramenů, které tvrdí, že 
benefity jsou silným nástrojem konkurenčního boje o zaměstnance. „Stále častěji se tzv. 
balíček benefitů stává jedním z hlavních rozhodovacích faktorů uchazeče, který zvažuje 
více pracovních nabídek.“ (22). Tyto benefity tak mohou být vhodným nástrojem 
motivace nejen pro uchazeče o zaměstnání, ale i pro stávající zaměstnance. 
Prostřednictvím této skutečnosti mohou zaměstnanci žádat zlepšení sociální politiky 
zaměstnavatele.  
1.3. Metodický postup 
Pro získání podkladů pro vypracování návrhu na zlepšení sociálního programu 
společnosti jsem potřeboval shromáždit informace, abych na základě jejich zpracování, 
analyzování a vyhodnocení mohl nabídnout řešení shodné s cíli práce.  
Předmět a cíl výzkumu 
Předmětem výzkumu je zjistit úroveň komunikace ve firmě, ať už o aktuálních 
otázkách či připravovaných změnách, spokojenost se zaměstnaneckými výhodami a 
s pracovním prostředím vůbec. 
Cílem výzkumu je pak navrhnout na daná zjištění opatření a poskytnout je 
zkoumanému objektu, tedy firmě Presbeton Nova, s.r.o. a jejím zaměstnancům. 
Použité metody a zdroje informací 
Pro analýzu byla použita metoda dotazování, a to s vedoucí pracovnicí 
personálního oddělení, jak na začátku práce, jejím průběhu při potřebě zjistit další 
informace, tak na konci šetření, pro ověření výsledků dotazníku. Jedná se o metodu 
zdánlivě jednoduchou, ale někdy poměrně vyčerpávající a časově náročnou pro obě 
zúčastněné strany.  
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Primární výzkum mezi zaměstnanci byl proveden dotazníkovou metodu. Byl 
tím získán přehled o stávajících benefitech poskytovaných zaměstnancům, o jejich 
představách o dalších zaměstnaneckých výhodách, o úrovni komunikace a o pracovním 
prostředí. Dotazník byl uskutečněn písemnou formou, a to zcela anonymně. Výhodou 
dotazníku je rychlost a jednoduchost, nevýhodou je především nízká návratnost. 
Předložené dotazy byly konzultovány s vedoucí personalistiky, ta dotazníky také 
distribuovala zaměstnancům a následně i vybírala.  
Dotazník je rozdělen do čtyř hlavních částí, s celkovým počtem 63 otázek. 
Nejprve byly použity uzavřené otázky typu ano-ne, upřesněné formulací určitě-spíše, 
tedy čtyři možné odpovědi.  Na tuto část dotazníku navazují otevřené otázky, kde mohli 
zaměstnanci vyjádřit svůj názor.  
Výběrový soubor 
Společnost zaměstnává 212 zaměstnanců, ale rozhodla se, že výběrovým 
souborem prováděného výzkumu bude pouze 70 technicko-hospodářských pracovníků, 
protože převažující část zaměstnanců, kteří jsou dělnických profesí, je najímána 
většinou formou dohody o provedení práce (důvodem je sezónnost provozu, kdy 
od prosince do února dochází k pravidelné odstávce a značnému omezení výroby, pouze 
se opravují a udržují strojová zařízení). Pro tyto dělnické profese není dle mínění 
společnosti potřeba vytvářet sociální program, mimo rámec povinné, legislativní péče. 
Z celkového počtu 70 rozdaných dotazníků bylo vráceno 32, což činí téměř 
46 %. Přestože tato návratnost není nadpoloviční, je možné tento vzorek zaměstnanců 
považovat za věrohodný. Po vyhodnocení dotazníku a následné konzultaci s vedoucí 
personálního oddělení jsem totiž nabyl přesvědčení, že uvedené výsledky je možno 
považovat za reprezentativní vzorek, na základě kterého je možné vypracovat návrh 
řešení.  
Dotazník je uveden v příloze číslo 3. 
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2. TEORETICKÁ ČÁST 
V následující teoretické části diplomové práce jsou kapitoly popisující důvody 
pracovního zapojení lidí do pracovního procesu, poznatky z odborné literatury 
o motivaci v podobě klasických motivačních teorií a poznatky z oblasti stimulací a 
jejich rozdílu oproti motivacím. Dále jsou vysvětleny důvody sociální péče podniku 
o své zaměstnance, jaké jsou účinky takové politiky a jaké jsou způsoby odměňování 
zaměstnanců. Poslední část teorie popisuje nejnovější trendy ve způsobu distribuce 
zaměstnaneckých výhod a systémy takových výhod. 
2.1.  Důvody pracovního zapojení  
Můžeme říci, že každý člověk je svým způsobem originál, proto se také liší 
důvody pracovního procesu. Práce integruje člověka do společnosti a dává mu pocit 
sounáležitosti. Najdou se ale i lidé, kteří upřednostňují alespoň nějakou činnost 
před čirým nicneděláním, přestože taková činnost jim nemusí poskytnout kýžené 
uspokojení.  
Z odborné literatury (6) vyplývá, že důvod a smysl práce lze rozdělit do několika 
kategorií. Jde nejen o udržení určité životní úrovně, ale také o dosažení sebeúcty, 
získání nového okruhu přátel nebo možností sebevyjádření.  
Mezi základní důvody zapojení lidí do pracovního procesu patří instrumentální, 
emocionální, sociální a seberealizační důvody. Tyto důvody jsou popsány v následující 
části práce. 
Instrumentální důvody můžeme vyjádřit jako snahu získat prostředky potřebné 
pro svůj život. Lidé do zaměstnání vstupují, aby získali peníze, ale také vykonávají 
neplacenou práci (domácí práce, vzdělávání apod.), protože i takovéto výsledky jsou 
pro ně užitečné. Odměna za vykonanou práci formou peněz bývá objasňována 
z několika hledisek: 
• zajišťuje živobytí, 
• výše odměny (její hodnota) vyjadřuje postavení zaměstnance, a to nejen 
ve vnitřní hierarchii podniku, ale také ve vztahu k přátelům, sousedům a dalším 
skupinám ve společnosti, 
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• zvýšení odměny je potvrzením pracovních úspěchů. 
Možnost pracovat a uživit se je tak považována za důležitou hodnotu a 
podmínku života. Toto tvrzení ale pochopitelně nelze shrnout zcela na veškerou lidskou 
populaci. U každého jedince je ekonomické a zodpovědné chování na jiné úrovni.  
Jako další to jsou emocionální důvody. Jsou to stavy, kdy práce je vnímána jako 
potěšení a souvisí s faktem, že některá povolání jsou vykonávána pro práci samotnou a 
jde o činnost, která poskytuje potěšení (mnohými záviděná „práce jako koníček“). 
Mnoho lidí tak přijímá zaměstnání s nevelkou odměnou, což znamená jejich vysokou 
motivovanost. V extrémním případě může být odměna (její výše) pro průměrného 
pracovníka demotivující, pokud mu obsah práce přináší uspokojení z hlediska 
emocionálního. 
Na mnoha okolnostech závisí sociální důvody. Projevují se takto: 
• je to určitá existence sociálního tlaku, tzv. „stigma nezaměstnaného“, tj. stav 
společnosti takový, že přestože je všeobecně vysoká nezaměstnanost, tak 
nezaměstnání jsou vnímáni jako negativní osoby, 
• práce pro většinu lidí znamená více než snaha o vyhnutí se stigmatu. Práce 
ve skupině poskytuje pro mnoho lidí pocit členství ve skupině a tím pozitivní 
motivaci. Pro jednotlivce, který v soukromí prožívá složité situace a krize 
(rozvody, úmrtí partnera apod.), může zaměstnání poskytnou dostatek 
potřebných interakcí s okolím. Význam v tomto pojetí sociálních interakcí může 
být změněn dle povahy zaměstnání, pozice ve firmě. Řídící pracovníci mohou 
mít výhrady k vytváření bližších kontaktů a sociálních skupin, nicméně, 
efektivní fungování organizace je závislé na dobrých mezilidských vztazích. 
Sociální prostředí je jednou z nejdůležitějších vlastností pracoviště jak 
z hlediska spokojenosti pracovníků, tak i z hlediska výkonnosti pracoviště, 
• jedním z účinků zaměstnání je poskytnutí sociálního kontextu. Tím je myšleno, 
že pokud jsou lidé dotazováni na sebe a své charakteristiky, často na prvním 
místě je právě zaměstnání. Profese tak získává vypovídací hodnotu o člověku. 
Jsme přesvědčeni, že s profesí poznáváme také povahové rysy člověka a jeho 
zařazení do společnosti. Ze sociálního hlediska tím vzniká sociální statut, kdy 
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reprezentujeme svým zaměstnáním jistou skupinu (řidič kamionu, lékař, učitel). 
Každá taková skupina je nositelem určitých názorů a druhů hodnot. 
Posledními důvody jsou seberealizační důvody. Ty se zakládají na lidské 
motivaci být něčemu či někomu užitečný, když práce a její obsah participují s aktéry 
pracovního procesu.  Lidé mají sklon k práci, která je způsobem naplňuje, umožňuje jim 
realizovat jejich schopnosti a zájmy.  
Z uvedených důvodů vyvozujeme závěr, že vztahy jedince k práci lze shrnout 
do těchto dimenzí: 
• postojová (práce jako hodnota), 
• motivační (psychologický faktor), 
• výkonová (faktické vyjádření pracovního výkonu). 
Výše zmíněné důvody a jejich vazba na pracovní výkon jsou zobrazeny 
na následujícím obrázku: 
 
Obr. č.  1 Důvody pracovního zapojení 
Zdroj: Vlastní tvorba na základě Janouškové a Kolibové: Zaměstnanecké výhody a daně. 2005. 
Všeobecně lze tedy tvrdit, že větší uspokojení z práce nám poskytnou 













o kombinaci několika faktorů v životě. Práce musí být nejen zajímavá z finančního 
hlediska, ale musí také dobře harmonizovat s rodinným prostředím. Dále by měla práce 
vést k výhodě v podobě zaměstnaneckých benefitů, kariérního růstu nebo k samotné 
seberealizaci.  
2.2. Motivace 
Co vlastně je motivace, na to má názor mnoho autorů odborné literatury. 
V rámci psychologických názorů se setkáváme s řadou různých teorií motivace. Žádná 
z nich však není konečným a univerzálním vysvětlením. Základem těchto teorií je 
neuspokojená potřeba vytvářející u člověka stav napětí a nerovnováhy. Některé nejvíce 
zmiňované v odborné literatuře jsou popsány na následujících stránkách. 
Hierarchie potřeb 
Mezi nejznámější teorie motivace patří bezesporu Maslowova hierarchická 
teorie potřeb. Motivy jsou zde rozděleny na dvě základní skupiny. Na skupinu motivů 
z nedostatku na skupinu motivu z důvodu osobního růstu. Do první skupiny potřeb 
z nedostatku patří následující stupně potřeb (16): 
• fyziologické potřeby (existenční potřeby jako je žízeň a hlad) 
• potřeby jistoty a bezpečí (fyzické i ekonomické bezpečí, jistota příjmu) 
• sociální potřeby (vztahy s okolím, jako jsou přátelství, přijetí v kolektivu, 
sounáležitost) 
• psychologické potřeby (úcta, uznání, prestiž) 
Druhou skupinu potřeb tvoří potřeby seberealizace, jako je osobní růst, rozvoj, 
sebevzdělávání, nové znalosti apod.  
Motivace je definována jako pojem, kterým vyjadřujeme skutečnost, že v lidské 
psychice působí specifické, ne vždy zcela vědomé vnitřní hybné síly - pohnutky, které 
činnost člověka (tj. chování, resp. jednání i prožívání) určitým směrem orientují, které 
ho v daném směru aktivizují a které vzbuzenou aktivitu udržují. Navenek se pak 
působení těchto sil projevuje v podobě motivované činnosti, resp. v podobě 
motivovaného jednání (16). 
19 
Dvoufaktorová teorie  
V této teorii se vychází z předpokladu, že člověk má dvě skupiny různých 
potřeb. Na jedné straně potřebu vyhnout se bolesti a na straně druhé je určitá touha 
po psychickém růstu. Z toho se dá usoudit, že jde o dva zásadní faktory, které ovlivňují 
motivaci.  
Prvními jsou faktory vnější, tzv. hygienické faktory. K těmto faktorům řadíme 
mezilidské vztahy, pracovní jistoty, odměnu za práci a pracovní podmínky. Pokud 
nedosahují potřebné úrovně, kvality, působí na zaměstnance negativně a zapříčiňují 
nespokojenosti a případné protesty zaměstnanců.  
Druhými faktory jsou faktory vnitřní, tzv. motivátory. Mezi ně se řadí prožitky 
úspěchu (či neúspěchu), osobní růst, práce samotná, její obsah a uznání za práci. Opět 
jejich nedostatek způsobuje pracovní nespokojenost a malou úroveň pracovní motivace. 
Na rozdíl od vnějších faktorů mohou tedy výrazně přispět k pozitivnímu ovlivnění 
pracovní motivace. 
Na každého zaměstnance tyto faktory působí, ovlivňují pracovní spokojenost a 
motivaci. Ale každý člověk je jiný a proto různým věcem klade rozdílnou hodnotu, 
nelze proto takové rozdělení faktorů brát zcela dogmaticky. Jisté z této teorie je, že 
existuje vztah mezi pracovní spokojeností a motivací. Neznamená však, že automaticky 
při vysoké pracovní spokojenosti musí být i vyšší motivace (3). 
Paradigma celistvého člověka 
Stephen R. Covey tvrdí (3), že za příčinou obtíží, jako je nespokojenost 
pracovníka s prací nebo neschopnost organizací domoci se u svých pracovníků větší 
tvořivosti či vynalézavosti, je omezené a nekompetentní paradigma lidské podstaty. 
Existují čtyři dimenze lidského bytí, je to duše, srdce, tělo a mysl. Na základě těchto 
dimenzí je možné reprezentovat také čtyři dimenze reprezentující potřeby lidí:   
• duše – zanechání odkazu ve smysluplné práci, přispění k okolí, 
• srdce – vytváření vztahů,  
• tělo – zachování vlastní existence, 
• mysl – neustálé učení, růst a vývoj. 
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Podle Coveye dnešní manažeři jsou víceméně neschopní dostatečně inspirovat 
lidi k tomu, aby ze své vlastní vůle a rozhodnutí udělali to nejlepší čeho jsou schopni. 
Převládá podle něj tzv. paradigma řízení „věci“, tedy v případě, že nejsou respektovány 
čtyři části jeho lidské podstaty. Vzniká pak jakýsi neúplný typ člověka. Lidé se totiž 
rozhodují na základě čtyř částí své podstaty a jak se zainteresují do práce, kterou 
vykonávají záleží právě na všech čtyřech. Poté vznikají tyto situace: 
• rebelie (neustálý odpor vůči zaměstnavateli), 
• zlomyslná poslušnost, 
• snaha vyhovět, 
• radostná a spokojená spolupráce, 
• upřímné odhodlání do práce, 
• tvořivé zaujetí. 
Tyto přístupy vůči zaměstnavateli jsou způsobeny zanedbáním a 
nerespektováním potřeb pracovníka. Měl by tedy být spravedlivě odměňován (tělo), 
měly by být využity jeho schopnosti a znalosti (mysl), měly by být vytvářeny kvalitní 
vztahy na pracovišti (srdce) a v neposlední řadě by také měla být vykonávána 
smysluplná a principielně správná práce (duše). 
Teorie Ekvity 
Teore Ekvity J. C. Adamse, která bývá uváděna jako teorie spravedlnosti 
rovnováhy vydání a zisku. Srovnávají se zde dvě položky. Jednou jsou „výdaje“ 
(vynaložená energie) a druhou „zisky“ (získaný užitek), při porovnávání s druhými 
osobami (6).  
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Tuto teorii Ekvity je možné pro lepší názornost vyjádřit v grafické podobě: 
 
Obr. č.  2 Teorie Ekvity 
Zdroj: Janoušková, J., Kolibová, H.: Zaměstnanecké výhody a daně. 2005. 
 
Zaměstnanec pak reaguje na srovnání s jinou osobou. Mohou vznikat tři 
alternativy pocitů zaměstnance: 
• dostává méně než jiní zaměstnanci a než si zaslouží, 
• zaměstnanec dostává stejně jako jiní, 
• dostává více než druzí. 
Vznikají tak stavy podhodnocení nebo nadhodnocení. Podstata tedy spočívá 
v tom, že lidé se na pracovištích srovnávají se svými kolegy. Dochází pak k různým 
efektům, kdy zaměstnance například demotivuje fakt, že kolega má stejnou nebo vyšší 
odměnu za hůře vykonanou práci. 
McGregorova teorie X a Y 
Tato teorie se týká způsobu vedení lidí, vysvětluje styly řízení jako reflexi 
protikladných představ o pracovníkovi, proto z toho důvodu má velký význam 
pro motivaci. Je založena na dvou typech lidí: 
• Typ X – u tohoto typu se předpokládá, že člověk je lenivý, má vrozenou nechuť 
k práci a proto je nevyhnutné ho k práci nutit pod hrozbou sankce. Dobrý výkon 
je pak dobré ohodnotit. Předpokládá se, že pracovník je převážně nesamostatný. 
Vyžaduje tedy neustálou kontrolu a dohled. K takovému pracovníkovi by se 
proto měl volit přístup spíše autokratický. 
• Typ Y – předpokládá se, že tomuto typu není odpor k práci vrozený, podle 
daných podmínek může pro něj být práce jako zdroj zábavy nebo jako trest. 
Pocit důležitosti, užitečnosti, vlastního rozvoje je pro pracovníka důležitější než 
 osobní výsledky 
 osobní vstupy 
výsledky jiné osoby 
vstupy jiné osoby  VERSUS 
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například samotná finanční odměna. Nedostatek ctižádosti, útěk 
před zodpovědností nejsou člověkovi vrozené, mohou se vyvinout jen jako 
následek špatných zkušeností. Manažer by měl k tomuto typu pracovníků volit 
kooperační styl řízení, se snahou vytvářet takové pracovní podmínky, aby byly 
sladěné zájmy jak pracovníka, tak organizace (5). 
Poznání, prožívání a celá činnost člověka, je ovlivněna množstvím vnitřních a 
vnějších podnětů, které na něho neustále doléhají. Informují ho o stavu organismu a 
o prostředí, ve kterém se nachází. Člověk je ve vztahu ke skutečnosti vždy činný, vždy 
sleduje nějaké cíle, ať už krátkodobé nebo dlouhodobé. Podněty, které na člověka 
doléhají, mají pro něho různou závažnost. Člověk na ně upírá pozornost, hodnotí je, jiné 
odmítá a některé si ani neuvědomuje. Z těchto podnětů pak vybírá podle toho, jakým 
směrem je zaměřen. 
Tento výběr není náhodný, je závislý na vnitřních podmínkách (na tělesném a 
duševním stavu) a také na cílech, přáních, tužbách nebo úmyslech člověka. 
Motivační působení vyžaduje i trochu umění a zejména neutuchajícího nadšení, 
které se díky  přemýšlení a představivosti projeví v tom, že druhé osoby umíme 
přesvědčit a strhnout na svoji stranu, na stranu  manažera, přesvědčit o našich plánech, 
představách a cílech (8). 
2.3. Stimulace 
Podstatou stimulace je záměrné ovlivňování lidského chování, přičemž účinnost 
stimulace závisí na tom, zda je adresována přiměřeně ke svému příjemci, Jinými slovy, 
čím lépe poznáme relativně stálou motivační strukturu člověka, kterého chceme 
ovlivňovat, tím snadněji se nám podaří vybrat z množství stimulačních podmětů právě 
ty, které budou v danou chvíli nejúčinnější (8).  
Nyní je nasnadě zdůraznit rozdíl mezi pojmem stimulace a motivace. Stimulace 
je soubor všech podnětů, které z vnějšku na člověka působí, a to ať záměrně nebo 
náhodně, ale jen některé z těchto stimulů mají schopnost motivaci člověka ovlivnit. 
Na druhé straně motivace, jak již bylo zmíněno v předchozí subkapitole, je soubor 
všech faktorů, které ovlivňují pracovníka vnitřně, na základě jeho individuálního 
přesvědčení.  
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Stimulem pro pracovníka může být vše pro něj významné a vše co může podnik 
(nebo jeho externí okolí) svému zaměstnanci nabídnout.  
Stimulace jako celek slouží k tomu, aby ovlivnila motivaci, ochotu identifikovat 
se s cíli podniku.  
Prvkem stimulace je stimul. Ten můžeme rozlišovat, dle významu na: 
• pobídku, 
• vnější podnět (12). 
Tyto jednotlivé stimuly jsou blíže popsány v následujících kapitolách. 
Pobídka 
Jednou z pobídek (stimulů), může být stimulace obsahem práce. Na pracovníka 
(zaměstnance) je možné zapůsobit, pokud známe jeho zájmy (motivace),  potom 
můžeme aplikovat nebo vytvořit určité prostředí, jenž klade různé apely na osobnostní 
priority pracovníka. Jsou to tyto apely (4): 
• apel na tvořivé myšlení (práce, která vyjadřuje nové postoje, přístupy, 
umožňuje uplatnit vlastní nápady), 
• apel na samostatnost (v práci člověk vystupuje samostatně, zodpovědně, sám si 
určuje kdy a co bude vykonávat), 
• apel na systematické myšlení (promítnutí si všech požadavků vzhledem 
k jejich časové, technologické a logické návaznosti. Práce vyžaduje vyvozování 
vztahů a jejich důsledků), 
• apel hrdosti na práci (práce má smysl, je užitečná, vytváří oceňované hodnoty) 
• apel hrdosti na vlastní schopnosti (práce je náročná a může v ní uspět jen ten 
kdo prokáže kvality, dovednosti, schopnosti, znalosti), 
• apel na prestiž (práce je společensky oceňovaná ve smyslu módní atraktivity), 
• apel na seberozvoj (práce v oboru, který se rychle rozvíjí a vyžaduje zvládat 
stále nové a náročnější úkoly), 
• apel moci (práce dává pocit nadřazenosti, nadvlády nad druhými lidmi), 
• apel estetický (práce s esteticko-uměleckými hodnotami), 
• apel péče o přírodu (práce napravující škody civilizace na přírodě), 
• apel nebe nad hlavou (lesníci, zahradníci). 
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Kromě těchto apelů existuje celá řada dalších, vyplývajících z konkrétních 
pracovních činností. Úkolem vedoucího pracovníka je nalézt ten správný apel, zvýraznit 
ho a dále se zaměstnancem rozvíjet.  
Pobídka formou povzbuzování patří k neformálnímu způsobu hodnocení, 
ve kterém jsou zdůrazněny převážně pozitivní prvky a takovéto hodnocení ovlivňuje jak 
racionální rovinu, tak rovinu prožitkovou (emocionální). 
Rovina racionální používá zpětnou vazbu. Vedoucí informuje  pracovníka o tom, 
jak jeho výkon odpovídá nebo neodpovídá očekávání vůči stanovenému cíli. Taková 
zpětná vazba by měla být předána během nebo hned po skončení činnosti. 
Pokud budeme pracovníka sledovat z pohledu roviny prožitkové, zjistíme, že 
pokud bude cítit, že jeho práce je pro podnik důležitá, bude cítit uspokojení ze své 
pozitivní činnosti a tím se zvýší jeho sebedůvěra, posílí se jeho přesvědčení a také bude 
schopen podat ještě lepší výkon. V naší společnosti je takový druh povzbuzování 
nepříliš obvyklý. Děti bývají často napomínány a trestány a s těmito vlastnostmi 
vstupují do dospělosti a do pracovního prostředí. Práce je jimi vnímána jako určitý druh 
nutného zla, nejsou schopni se samostatně vyjadřovat a rozhodovat. Jestliže se vedoucí 
dokáže povznést nad tyto zažité zvyky a nastolit nové spravedlivé vazby v kolektivu, 
může tím zásadně ovlivnit nejen pracovní výkon zaměstnanců, ale také celkovou 
atmosféru na pracovišti. 
Vedoucí pracovník by měl u svých podřízených hledat všechny dobré, k cíli 
směřující výsledky. Měl by ukazovat, jak postupovat, aby byl výsledek lepší. 
Pochopitelně je velmi obtížné upozornit pracovníka na chyby a přitom ho neurazit. 
Chyby, které se občas stávají na každém pracovišti musí být problémem celé pracovní 
skupiny a musí být zřejmé, že jsou přirozeným výskytem. Společným úsilím pak musí 
skupina pracovat na jejich odstranění nebo se z nich alespoň náležitě poučit, včetně 
chybujícího. Chyby nesnižují hodnotu člověka, ale jen hodnotu jeho  práce. 
Atmosféra pracovní skupiny může mít velmi výrazný vliv jako další 
pobídkový, stimulační prvek. Každá pracovní (sociální) skupina má vlastní pravidla a 
projevy. Někdy bývá velmi obtížné do fungování a vnitřních norem takových skupin 
proniknout nebo je alespoň ovlivnit ve prospěch vedoucího nebo nového člena týmu. 
Vedoucí musí působit na své podřízené nebo spolupracovníky, ať už formální nebo 
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i neformální autoritou. Podstatná je vzájemná úroveň důvěry mezi vedoucím a pracovní 
skupinou.  
 Důležitějším stupněm v motivačním chování vedoucích pracovníků k jejich 
podřízeným je postoj k vykonávané práci, tzv. identifikace s prací. Tato identifikace 
znamená přijetí práce jako nedílné součásti svého života. Pracovník pak považuje svou 
práci jako  součást jeho osobní charakteristiky.  
Pobídka formou pracovních podmínek nebo režimem práce patří k těm 
prvkům stimulace, které sice nedokáží vzbudit zvýšenou spokojenost zaměstnance, ale 
na druhou stranu mohou tyto podmínky vyvolat zaměstnancovu nespokojenost. Podnik 
by měl mít zájem na neustálém vytváření lepších pracovních podmínek jak z hlediska 
kulturního (sociální zázemí, životní prostředí apod.), tak i z hlediska bezpečnosti (hluk 
na pracovišti, prašnost, světelné podmínky). Lepší pracovní podmínky se projeví 
ve zlepšení výkonu a také se tím zlepšuje vztah zaměstnance k zaměstnavateli, podniku. 
Naopak nezájem zaměstnavatele o pracovní prostředí může v pracovníkovi vyvolat 
negativní pracovní motivy, přestože jsou pracovníci za svoji práci dostatečně hmotně 
odměněni.  
Vnější podněty 
Druhým prvkem stimulace je vnější podnět (externí stimulační faktor). Pracovní 
ochotu ovlivňují také stimulační faktory, které mají širší než podnikový rámec. Jedná se 
o celkový image podniku, jak je vnímán v celospolečenském kontextu, jakou má 
pověst, jakou prestiž. Platí přímá závislost, čím více společensky uznávanější podnik, 
tím více tento fakt stimuluje k práci.  
Stimulačně z vnějšku působí také makroekonomická situace. Střídají se období 
vzedmutí pracovního nadšení s obdobím skepse, apatie a deprese. Naopak období 
očekávání ekonomického růstu je provázeno stimulačním podnětem (12).  
Politická situace je vnějším faktorem, který má také svůj vliv. Například měnící 
se politická garnitura a s tím související změny zákonů mohou vyvolat v zaměstnancích 
pocity nestability. Takovým příkladem změn je nová legislativní úprava v oblasti daní, 
která platí od 1.ledna 2008.  
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Do oblasti externího stimulačního faktoru patří i rodinné vztahy, v širším 
kontextu celá sociální situace pracovníka. 
2.4. Péče o zaměstnance 
Chod podniku zabezpečuje kolektivní činnost lidí. Přesně z takového faktu je 
třeba vycházet při posuzování nutnosti péče o zaměstnance. Nebylo by totiž fungujícího 
podniku bez kolektivní činnosti, tedy znalosti řízení lidí a lidských zdrojů je zcela 
nezbytná. Neustálým změnám jsou vystaveni jak jednotlivci, tak především pracovní 
skupiny a celé organizace. Vedení lidí zahrnuje několik kroků, plánování, organizaci, 
kontrolu a hodnocení a je ovlivněno mnoha faktory: 
• ekonomickým a společenským prostředím, 
• specifikou podniku, jeho posláním a skladbě výrobních úkolů, 
• vlastnostmi členů pracovní skupiny, jejich potřebami a profily, 
• charakterem a osobností vedoucího (6). 
Personální rozměr každého rozhodnutí vedoucího (na základě předešlých 
faktorů) je poté nasnadě. Vedoucí pracovník (podnikatel nebo celý podnik) je v pozici, 
kdy musí volit správný kompromis mezi sociální zodpovědností a ekonomickou 
realitou. Sociální důsledky podnikové činnosti pak mohou vést k ekonomickým ztrátám, 
a naopak. Pokud převládne tlak na ziskovost podniku (přestože je to jeden ze základních 
předpokladů podnikání) mohou sociální dopady přinést problémy do celé společnosti. 
Podnikání v souladu se sociální politikou je velmi důležité a mnoho takových 
příkladů nalezneme i v minulosti. V zahraničí to byl například Henry Ford, který jako 
zakladatel automobilky Ford zavedl první pásovou výrobu ve dvacátých letech 
minulého století. Využil sice špatné sociální situace tehdejších dělníků (ve smyslu 
znormování jejich práce, bez odporu odborů), ale tím, že jim poskytl pracovní 
příležitosti i dostatečnou motivaci k lepšímu výkonu (za pár měsíců byl dělník schopný 
vydělat si na automobil) dokázal zmírnit sociální dopad náporu přistěhovalců 
do Spojených států.  
U Forda se učil i velký podnikatel tehdejšího Československa, Tomáš Baťa. 
Jeden z jeho výroků zní: „Pravého úspěchu docílíme, až naučíme lidi řídit svoji práci. A 
to bude tím snadnější, čím větší prospěch z toho budou mít.“ (2, str. 82) 
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Sociální politika jeho společnosti byla vyhlášená po celé Evropě. Mnoho firem 
tehdejší doby nedosahovalo ani zdaleka takové úrovně nejen v oblasti technologické, 
ekonomické ale především ani v oblasti péče o zaměstnance. Některé mimopodnikové 
aktivity pozvedly sociální úroveň Zlína ve dvacátých a třicátých letech. Baťa stavěl 
jesle, školy, nemocnice, filmové ateliéry, vědecké laboratoře, obchodní domy, hotel, 
kino a především také tolik známé rodinné domky pro zaměstnance firmy. Pokud chtěl 
udržet mnoho špičkových odborníků ve své firmě, museli tito pracovníci (a to nejen 
vysoce postavení) nalézat uspokojení svých potřeb i v jiném než pracovním prostředí. 
K tomuto účelu sloužily právě výše zmíněná kulturní zařízení a přispívala 
ke spokojenosti a loajálnosti zaměstnanců Baťových závodů. 
Při úvaze nad péčí o zaměstnance můžeme dojít k jednomu řešení. Totiž, že je 
možné, že nejlepší vnitropodnikovou sociální politikou by byla prosperující ekonomika, 
kde by se uplatnili všichni lidé na trhu práce. Ti by podněcovali další pracovní 
příležitosti (svými podnikatelskými aktivitami) a při lepším způsobu odměňování (větší 
obnos peněz) by tato ekonomika vstřebala všechny potřeby subjektů (podnikatelů i 
zaměstnanců). Lidé by měli práci, které by odpovídala plně její odměna. Pak by bylo 
možné předpokládat také větší utrácení právě vydělaných peněz a další rozvoj 
ekonomiky. Ale situace je poněkud složitější a reálně neodpovídá struktuře cílů 
a prostředků firem. Zřejmě ani sebelepší ekonomika konkrétní země, nedokáže vyvážit 
nebo nahradit sociální politiku podniku. Pak můžeme říci, že péče o zaměstnance bude 
stále jedním z velmi silných motivačních nástrojů firem (6). 
Motivy, které vedou zaměstnavatele k lepší péči, nebo alespoň k nějaké péči 
o zaměstnance, můžeme shrnout do pěti bodů, vycházejících ze zaměstnavatelské 
politiky T. Bati. Jsou to etické důvody, organizační a utilitární motivy, právní 
požadavky a aspekty občanské společnosti.  
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Etické důvody 
Jde o určitá základní pravidla a hodnoty, kdy jsou zachovány úcta a jistá dávka 
pokory k člověku jako jedinečné bytosti. Měli by proto být vytvářeny kodexy chování a 
tomu odpovídající morální normy, jak ve vztahu podniku k zaměstnancům, ale i 
v širším kontextu, například mezi firmou a dodavateli, nebo podnikem a celou 
společností. Pokud jsou takové zásady respektovány, vytváří to silou vazbu 
mezi zaměstnanci a vedením podniku. 
Organizační motivy 
Jejich cílem je optimalizace vztahů mezi vedením podniku a odbory. Jsou 
současně také jakýmsi prostředkem určité autority a prostředkem vlivu na zaměstnance.  
Utilitární motivy 
Patří mezi základní smysly podnikání, tedy vytváření a maximalizace zisku, 
dosažení dobrých výsledků, vysoké produktivity apod. 
Právní požadavky  
Jsou určitým zaměstnaneckým nárokem zaměstnance na určité oblasti povinně 
zaručené podnikem, ať už jsou povinné (obligatorní) nebo dobrovolné (fakultativní). 
Přesněji je můžeme specifikovat takto (6): 
• povinná péče o zaměstnance (je dána předpisy a zákony konkrétní země, nebo 
nadnárodního celku, například EU), 
• smluvní péče (je na úrovni organizace a je nejčastěji dána kolektivní smlouvou), 
• dobrovolná péče (charakterizuje konkrétní firemní péči a úroveň řízení lidských 
zdrojů v podniku). 
Aspekty občanské společnosti 
Firma si musí uvědomit, že lidský kapitál patří k nejzásadnějším prvkům 
v udržení dlouhodobé efektivnosti a prosperity. Orientací na své pracovníky výrazně 
zlepšuje pověst firmy jako dobrého zaměstnavatele. Tím si udržuje stávající 
zaměstnance a pomáhá při získávání nových a schopných pracovních sil (6).  
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2.5. Sociální politika 
Sociální politika by měla být automatickou integrální složkou při rozvoji a řízení 
lidských zdrojů v podnicích. Takový systém sociální péče není předepsán žádným 
nařízením (pokud nejde o péči obligatorní) a firma tímto způsobem může nabídnout 
zaměstnanci určité splnění cílů, na které on samostatně nedosáhne. Nabídka a způsob 
této péče o zaměstnance, posiluje oboustrannou loajalitu a formuje celkovou image 
podniku. Pochopitelně podnik může vnímat takové investice jako zbytečný výdaj, ale 
s ohledem na lepší konkurenceschopnost na trhu práce jsou úspory v lepším výběru 
pracovníků nesporné (14). 
Péče věnovaná zaměstnancům prochází neustálým historickým vývojem. 
V dřívějších dobách byl běžný zcela jiný druh vnitřní motivace, než jsme nyní zvyklí. 
Na počátku minulého století bylo největší motivací pro řadu zaměstnanců jistota 
výdělku a práce jako takové. V atmosféře nejistoty udržení pracovního místa byla 
na pracovníky kladena nevelká pracovní zátěž. Postupem rozvoje celé společnosti však 
docházelo k narovnávání vztahů mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem. Vznikaly 
první odborové organizace a tím i jiný přístup vedení k dělníkům. Měnil se i způsob 
odměňování, od stálého, fixního platu směrem k zahrnutí pohyblivých složek mzdy. 
Současné generace chtějí od svých zaměstnavatelů zcela jiné požitky než generace 
předchozí. Pochopitelně se také mění požadavky na zaměstnance samotné, na jejich 
znalosti, kvalifikace a to na všech úrovních podnikové organizace. Různorodost 
pracovních pozic a individualita všech zainteresovaných pak požaduje stále větší míru 
adresnosti a uživatelské komfortnosti, ve smyslu pohyblivější formy odměňování. 
Sociální politiku můžeme chápat jako část strategie firmy, s cíly zaměřenými 
jak na organizaci samu, tak i na její zaměstnance. Personální politika pak směřuje buď 
na výkon pracovníka nebo se orientuje na lidské zdroje. Rozdíl mezi personální 
politikou a sociální politikou (vnitropodnikovou) je pak především v tom, že politika 
personální pracuje s přímými stimuly (kariérový postup, zvýšení mzdy) oproti sociální 
politice, která slouží především jako nástroj zaměstnavatele pro důraznější motivaci 
zaměstnanců (6). 
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Vnitropodniková sociální politika hraje mnoho rolí, které plní funkci nejen 
v rámci firmy. Patří k nim tyto činnosti (4): 
• přenáší zásady státní politiky do vnitropodnikové, 
• reguluje chování zaměstnanců (očekávané chování, snížení fluktuace, posílení 
loajality), 
• pomáhá zkvalitnit regeneraci pracovníka a tím zvýšit jeho výkonnost (sladění 
rodinného života s pracovním), 
• optimalizují se vztahy (mezi zaměstnanci, zaměstnavatelem a odbory, 
z vnějším okolím apod.). 
Zatímco sociální politika je projektem spíše strategického charakteru, tak 
sociální program je třeba hodnotit jako návrh reálného postupu, za přesně definovaných 
podmínek a daných limitů. Tím se myslí především náklady, které budou tímto 
sociálním programem vyvolány. Tyto náklady by měli odpovídat také ziskům, resp. 
přínosům pro firmu. Firma musí porovnat získané hodnoty se svojí vizí a postojem 
k budoucnosti a důkladně analyzovat, jestli vynaložené prostředky byly účelně použity. 
Tato retrospektiva se poté musí odrazit v dalším postoji vůči zaměstnaneckým 
výhodám, tedy k sociální politice. 
Obecná forma sociální struktury podniku je na následujícím obrázku. 
 
Obr. č.  3 Struktura sociální poltiky 
Zdroj: Vlastní tvorba na základě Janouškové a Kolibové: Zaměstnanecké výhody a daně. 2005. 
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Účinky sociální politiky firmy 
Správně zvolená a řízená sociální politika by měla přinést efekty na obou 
zúčastněných stranách, tedy jak zaměstnavateli tak i zaměstnanci. Zvyšují se potenciální 
schopnosti a dovednosti zaměstnance a firma je tak mnohem více schopna čelit tlaku 
konkurence nebo aktuální sociální situaci v daném regionu nebo státě (zaměstnanci 
neodchází za prací do jiné firmy). Mění se tedy celá efektivnost podniku. Projevuje se 
ekonomickým účinkem (6):  
• výběr pracovníků je z hlediska jejich kvalifikace mnohem širší. Firma mnohem 
lépe vybírá své zaměstnance. Stabilizuje se know-how firmy, protože 
zaměstnanci s těmito znalostmi a dovednostmi neodcházejí jinam. Tím pádem 
není potřeba náboru a školení nových pracovníků, s čímž jsou vždy spojeny 
nemalé náklady, 
• spokojení zaměstnanci mají menší tendence k nepříznivým vlivům jako je 
odcizování majetku zaměstnavatele, vyšší nemocnost apod. Ve firmě je také 
nižší stresové napětí a zaměstnanci mnohem více participují na zájmech 
managementu,  
• jsou příznivé podmínky pro různé zlepšovací návrhy, vynálezy, patenty apod. 
Tím firma ušetří finance a získá náskok oproti konkurenci, 
• zvyšuje se reálný příjem zaměstnanců (i přes daňová zatížení) a tím se 
zkvalitňují také podmínky rodinného zázemí, 
• pokud jsou využívány zaměstnanecké výhody systémem volné nabídky, pak 
zaměstnanci šetří nejen peněžní prostředky, ale i čas potřebný k obstarání jimi 
požadovaného zboží či služby na reálném trhu. 
Změna podnikového chování na základě fungující sociální politiky má 
pochopitelně ráz neekonomický, tedy spíše v rovině celospolečenské a kulturní. 
Takové účinky potom jsou: 
• mění se kreativita, schopnosti a loajálnost. Zaměstnanci jsou více připraveni 
na změny, jsou adaptabilnější, 
• některé benefity přispívají k lepšímu zdravotnímu stavu i z dlouhodobého 
hlediska a působí tak nejen jako motivace a snižují možný pracovní stres, ale 
mají také preventivní účinek,  
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• firemní komunikace má širší podporu napříč zaměstnaneckým spektrem, řídící 
procesy mají větší podporu, 
• roste týmovost uvnitř firmy, kolektivní participace na firemních výsledcích,  
• image zaměstnavatele je pojímána zcela jinak i mezi dodavateli, odběrateli či 
před zraky samotných zákazníků, 
• přispěje se k lepšímu celospolečenskému klimatu, politické stabilitě, ovlivnění 
trhu práce(6).  
2.6. Odměňování zaměstnanců 
V této podkapitole jsou popsány způsoby poskytování zaměstnaneckých výhod, 
jejich distribuce a formy odměňování zaměstnanců.   
Personální práce má rostoucí vliv na konkurenceschopnost firem, v nejrůznějším 
odvětví. Aby firmy v tomto boji o kvalitní zaměstnance uspěly, musí vykonávat řadu 
činností. K nim patří zejména tyto činnosti (11): 
• vytváření a analýza pracovních míst (jsou definovány pracovní úkoly, pravomoci, 
odpovědnosti, zkoumány povahy práce), 
• personální plánování (odhadování a plánování potřeb podniku na pracovní místy a 
jejich pokrytí), 
• získávání, výběr  a příjímání pracovníků (výběr optimálních pracovníků), 
• hodnocení (hodnocení výkonu, rozhodnutí o opatření), 
• zařazování, popřípadě ukončování pracovního poměru (zařazení na konkrétní 
pozici, převod na jinou práci, propouštění), 
• odměňování (další způsob ovlivnění pracovního výkonu, motivování a 
poskytování zaměstnaneckých výhod), 
• vzdělávání a rozvoj pracovníků (plánování, hodnocení výsledků, vzdělávací 
programy), 
• pracovní vztahy (vztahy mezi odbory a zaměstnavatelem, mezi pracovníky, 
komunikace v podniku apod.), 
• péče o pracovníky (úroveň pracovního prostředí, bezpečnost a ochrana zdraví 
při práci, sociální a hygienické podmínky, aktivity volného času, podnikové 
kulturní a sportovní aktivity atd.), 
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• personální informační činnost (uchování, zpracování a práce s informacemi 
o mzdách, o pracovnících, poskytování informací v rámci podniku i mimo podnik, 
tj. vedoucím resp. úřadům práce a úřadům státní zprávy, získávání informací 
o trhu práce apod.). 
Tyto činnosti jsou vzájemně na sobě závislé a propojují se. Bez harmonizace 
těchto jednotlivých činností vůči celku nemůže být personální práce podniku dostatečně 
kvalitní a efektivní. Pokud bude preferována jedna činnost a opomene se jiná, pak může 
dojít k roztříštěnosti zaměření sil personálního útvaru. Opomenutí například činnosti 
v oblasti péče o pracovníky, může v rostoucí konkurenci zaměstnavatelů mít neblahé 
následky na zdroj pracovních sil. Zhorší se zaměstnavatelova pověst, loajalita 
pracovníků bude mnohem nižší, zvýší se fluktuace a celková úroveň a situace podniku 
bude buď upadat nebo stagnovat, v porovnání s konkurencí.  
Odměňování 
Péče o zaměstnance, tedy sociální politika firmy, je v jistém smyslu formou 
odměňování. V moderní personalistice je pojem odměňování chápán jako jedna 
z možností, jak odměnit zaměstnance nezávisle na jejich výkonu, tedy pomocí 
zaměstnaneckých výhod – benefitů, nebo naopak na základě zaměstnancových 
výkonů jako odměna. K takovým odměnám patří povýšení pracovníka, formální uznání 
pracovníka (pochvaly, plakety, pozdvižení pracovního výkonu před jinými zaměstnanci, 
apod.), pozvání na slavnostní oběd nebo večeři, pověřování pracovníka významnými 
úkoly, pověření vedením lidí, popřípadě pověření zaučením nových pracovníků (tzv. 
parťák).  Při tomto odměňování je ale vždy nutné znát povahu a osobní motivační 
faktory pracovníka, aby nedošlo k demotivaci a odměna nebyla chápána v negativním 
smyslu, například pro introvertního zaměstnance to může být veřejná pochvala 
před ostatními kolegy (4).  
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Odměňování může být tedy zaměřeno na dva hlavní směry, které jsou zobrazeny 
na následujícím obrázku.  
 
Obr. č.  4 Důvody odměňování 
Zdroj: Vlastní tvorba. 
Podnik by měl mít ujasněno čeho chce pomocí zvoleného způsobu 
odměňováním docílit, jak v kontextu personální politiky, tak v kontextu podnikových 
cílů. Měl by si klást otázky následujícího typu (11): 
• Čeho chce podnik systémem odměňování dosáhnout? 
• Kolik prostředků může vynaložit na odměňování? (nesmí dojít k ohrožení 
životaschopnosti podniku) 
• Jaká je úroveň mezd? (v daném oboru, oblasti podnikání, pracovní pozici apod.) 
• Jaký motivační význam zavedení odměn bude pro stávající popřípadě potenciální 
nové pracovníky? 
• Kterým směrem se bude odměňování vyvíjet? (za práci nebo za vlastní pracovní 
poměr, popř. kombinace obou) 
Jednou z forem a způsobů jak odměnit zaměstnance je hmotná odměna. 
Hmotnou odměnu za pracovní výkon (úkol, časové období)  tvoří nejčastěji mzda nebo 
plat.  
ODMĚŇOVÁNÍ 
2. za práci 
 
Odměny za:  
• vykonanou práci 
• odpracovanou dobu 
• výkon (individuální 
nebo celopodnikový) 
• zlepšovací návrhy (času 
nebo materiálu) 
1. za pracovní poměr 
 
Odměny za:  
• stávající zaměstnanecký 
poměr (loajalita vůči firmě 
v době velké fluktuace) 
• nábor pracovníků 
• věrnostní zam. poměr 
(odpracované roky) 
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Nejdříve je nutné vysvětlit rozdíl v těchto dvou pojmech. V mnoha informačních 
zdrojích je tato terminologie ve stejné významové rovině. Dle studované literatury je ale 
skutečnost jiná. Tito autoři uvádějí, že plat přísluší zaměstnancům České republiky, 
územních správních celků, státních fondů a zaměstnancům příspěvkových organizací.  
Mzda náleží zaměstnancům, kteří jsou zaměstnáni v podnikatelské sféře 
a některým zaměstnancům příspěvkových organizací (oproti předchozímu případu je 
rozdíl v míře financování ze strany zřizovatele). Rozdíl je tedy v tom, že mzdu 
poskytuje zaměstnavatel, jehož hlavním cílem je dosažení zisku. S ohledem na tuto 
skutečnost určuje zaměstnavatel takovou optimální formu a výši mzdy, aby tohoto cíle 
dosáhl (v rámci legislativních pravidel na požadavek minimální výši mzdy). 
Zaměstnavatelé poskytující plat financují odměňování z veřejných zdrojů, a proto jsou 
způsoby a výše platů upraveny zákonem a nařízením vlády (9).  
Pojmy mzda a plat jsou tedy vůči sobě vymezené okruhem plátců těchto odměn 
za práci v pracovním poměru a nikoli jak tomu bylo dříve ve způsobu či typu práce. 
Dělnické profese byly odměňovány mzdou (ať úkolovou nebo časovou) a ostatní 
profese odměňovány platem. Tato zažitá terminologie pozbyla po roce 1989 významu. 
Hmotná odměna může mít několik podob. Pokud pomineme výše zmíněné 
způsoby odměn ve formě mzdy nebo platu, existují i další formy odměnění. K typickým 
a často užívaným se řadí prémie. Mohou být dvojího druhu: 
• periodicky se opakující (za uplynulé období, například před obdobím letních 
dovolených nebo vánočních svátků),  
• jednorázová prémie (za vynikající plnění pracovních úkolů, za iniciativu). 
K dalším hmotným odměnám často používaným v personální praxi jsou odměny 
typu osobního hodnocení (osobní příplatky). Tento příplatek je vhodné pro lepší 
motivaci variabilně měnit dle momentálních výkonů pracovníků. 
Volitelným prvkem v hmotném hodnocení je kapitálové vlastnictví. Tato forma 
odměny znamená, že držitel takové odměny má nejen určitá majetková práva a 
vlastnictví, ale také k tomu odpovídající povinnosti akcionáře.  
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 Dle nastudované mohou být složky kapitálového vlastnictví následující (16): 
• opce na cenné papíry nebo akcie (předkupní právo), 
• právo na zhodnocení těchto cenných papírů, 
• postoupení cenných papírů, 
• náhradní cenné papíry, 
• nákup cenných papírů (podmíněný či nepodmíněný), 
• exkluzivní cenné papíry. 
V některých případech může být tato odměna použita i jako určitá forma 
nahrazení peněžní formy (mzdy nebo platu), pochopitelně po dohodě se zaměstnancem. 
Kapitálové vlastnictví se přestává používat, protože může mít v případě klesajícího 
kursu (tržní hodnoty) cenného papíru spíše nemotivující dopad na zaměstnance (19).  
Nové trendy 
Podnikové organizace v dnešním konkurenčním prostředí vystačí s běžnou 
personalistikou velice těžko. V moderních ekonomikách se již prosazují mnohem 
sofistikovanější způsoby vedení personální agendy. Roste počet nejen různorodosti 
nabízených programů a produktů pro zaměstnance, ale také jejich možnost 
individuálního výběru. K těmto potřebám je nutné přistupovat s pomocí výpočetní 
techniky. 
 Důležité je sdílení informací s použitím internetových (nebo intranetových) 
prohlížečů. Zasíťováním a tím zpřístupněním informací všem uživatelům dosáhneme 
především menší administrativní náročnosti (zastaralé papírové procesy zatěžují práci 
nejen personalistů).  
Portály (přístupy) mohou být k nejrůznějším informacím. Od jasných interních 
směrnic, přes interní nabídky zaměstnání, až po jednotlivé profily zaměstnanců nebo 
možnosti výběru například různých zaměstnaneckých výhod, benefitů. Měl by být 
nastaven podobný systém jako je u obchodních modelů. Tedy absolutní individualizace. 
Tak jako si klient, resp. zákazník volí specifické vlastnosti produktu (ať pomocí 
internetu, telefonicky nebo osobně), tak by měl svůj benefit volit i zákazník interní, čili 
zaměstnanec (17).  
37 
Personální funkce v podnicích se dnes mění v několika směrech, viz tabulka: 
 Od K 
Lokální  Globální 
Administrativa Samoobslužný systém 
Vnitropodnikové služby Outsourcing 
Vykonávání činností Tvorba informací  
Nediferenciované podnikové 
plánování Individuální plánování 
Tab. č.  1 Posun v moderní personalistice 
Zdroj: WALKER, A. J. a kol. Moderní personální management: Nejnovější trendy a technologie. 2003. 
 
Výzvu všech těchto změn by měl podnik včas zachytit a reagovat na ně 
adekvátním způsobem. Pro volbu optimálního zaměstnaneckého benefitu je jednou 
z nejlepších metod použit systém tzv. Cafeterie.  
2.7. Cafeteria systém 
Cafeteria systém je takový způsob poskytování zaměstnaneckých výhod, kde si 
mohou zaměstnanci sami volit z nabídky produktů. Patří k jednomu z nejnovějších 
způsobů, jak v podnicích efektivně zavést vnitropodnikové benefity  k zaměstnancům. 
Tento flexibilní systém zaměstnaneckých výhod má svůj původ dle některých zdrojů 
ve Velké Británii (23), jiné zdroje udávají původ ve Spojených státech a pozdější přesun 
do Německa (6), podstatné je, že jej stále více používají i zaměstnavatelé v ČR. Systém 
dává zaměstnancům možnost vybrat si z benefitů díky počtu bodů přidělených 
na základě pracovní pozice, výše mzdy nebo odpracované doby. Někdy je možné i 
dokoupit potřebné body srážkou ze mzdy. 
Nabízené zaměstnanecké výhody v rámci Cafeteria systému: 
Plošně nabízené benefity 
• kapitálové životní pojištění (popř. penzijní připojištění). 
• zdravotní péče (např. očkování proti chřipce). 
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• mzda nebo její část po dobu nemoci, 
• jednorázový příspěvek při svatbě, narození dítěte, pracovním či životním 
výročí, 
• nápoje na pracovišti zdarma. 
Volitelné benefity 
Jsou to benefity nabízené v závislosti:  
• na pracovním poměru či místě výkonu (dotovaná strava, doprava 
do zaměstnání), 
• na pozici (služební auto, mobilní telefon, kreditní karta nebo notebook), 
• na charakteru vykonávané práce (nadstandardní příplatky nad rámec 
zákonných, jazykové kurzy, účast na odborných seminářích a 
konferencích), 
• na specifikách společnosti (podpora při relokaci, podpora bydlení, 
firemní produkty, služby zdarma či se slevou, team building), 
• nabízené ve snaze zajistit rovnováhu pracovního nebo rodinného života 
(dodatečná dovolená, sportovní aktivity, kulturní akce, příspěvek 
na rekreaci, možnost neplaceného volna). 
Doplňkové benefity 
Jde zejména o širokou škálu různých slevových karet a karet na principu sběru 
bodů za určité množství koupeného zboží či služeb. Zaměstnavatel za tyto benefity nic 
neplatí a zaměstnanci je mohou využívat z titulu zaměstnance.  
Takovým příkladem může být zaměstnancovo pravidelné čerpání pohonných 
hmot do služebního vozu (za zaměstnavatelovy finance) u čerpací stanice jedné značky. 
Při tomto pravidelném čerpání má možnost sbírat věrnostní body, za které si při určitém 
počtu může vybrat nabídnuté produkty.  
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Na následujícím grafu je uveden přehled nejčastěji poskytovaných benefitů 


































Graf č.  1 Nejčastěji poskytované benefity v ČR v roce 2006. 
Zdroj: Internetové stránky společnosti Sodexho. 
Výhody pro zaměstnavatele 
Jednou z výhod Cafeterie je efektivní alokace nákladů. Předpokládá se 
přidělení finančních prostředků (v určitém množství) zaměstnancům. Zaměstnavatel tak 
řídí objem peněz, které jsou pro každého zaměstnance a vyhne se problému, kdy se 
zaměstnancům direktivně přidělují benefity (stimuly), které ale pro ně neplní funkci 
motivační. Zaměstnanci totiž volí jen takové výhody, které pro ně tvoří přidanou 
hodnotu a o které opravdu jeví zájem.  
Kromě efektivní alokace nákladů nabízejí benefity pro zaměstnavatele také 
maximalizaci hodnoty. Nabízejí lepší propojení mezi zaměstnaneckými výhodami a 
podnikovou strategií, navíc, ty podniky které již zavedené zaměstnanecké výhody mají 
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nebo uvažují o jejich zavedení, mají v případě Cafeterie velkou konkurenční výhodu a 
jsou mnohem zajímavější pro stávající nebo nové potenciální zaměstnance. 
Nevýhody pro zaměstnavatele 
Velká náročnost na komunikaci je jednou z nevýhod Cafeterie. Zaměstnanci 
musí být průběžně informování o nabídkách Cafeterie, o všech možnostech Cafeterie a 
o změnách pravidlech čerpání výhod. Pokud je tato komunikace nedůsledná, ztrácí se 
význam Cafeterie a investice do tohoto systému je plýtváním peněžních prostředků 
podniku. Před samotným zavedením takového systému je velmi důležitá důkladná 
příprava a průzkum mezi zaměstnanci, aby byly nabídnuty akceptovatelné výhody. 
Cafeteria systém je náročný na administrativu a jeho náročnost spočívá také 
v dokonalé  implementaci (zajištění personální podpory, financí). S rostoucí flexibilitou 
roste složitost celého systému, dochází-li ke změnám dodavatelů, fakturaci, změnám 
přístupu obsluhy, apod. Další nevýhodou Cafeteria systému je jeho případné rušení 
(například pro nedostatek financí), vnímání takového opatření je pak ze strany 
zaměstnanců značně negativní.  
Výhody pro zaměstnance 
Je to především možnost svobodné volby, která je velkou výhodou oproti 
standardním zaměstnaneckým výhodám nad rámec mzdy a nad rámec zákona, přestože 
takové výhody mohou být velmi rozmanité. Zaměstnanci se během působení u podniku 
dostávají do různých životních situací a na základě těchto situací se rozhodují. 
K prvním fázím patří zcela nepochybně nalezení uspokojivého pracovního zařazení, 
dále je to potřeba dalšího profesního růstu, vzdělávání a osobního rozvoje. Následuje 
fáze založení rodiny, sebezdokonalování, výchovy a vzdělání dětí, apod. Konečnou fází 
je příprava na odchod do důchodu a snaha udržení dosavadního standardu. Právě tyto 
životní situace odrážejí různorodost aktuálních preferencí zaměstnance a jeho očekávání 
na benefity. 
S výhodami systému Cafeterie souvisí zvýšení spokojenosti a loajality 
zaměstnanců. Je to jakýsi vedlejší produkt systému, který vzniká uspokojením potřeb 
zaměstnance (viz předchozí kapitoly emocionálních a seberealizačních důvodů a 
motivačních teorií). 
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Nevýhody pro zaměstnance 
Paradoxně může být systém Cafeterie i jistou omezenou možností volby. Tato 
situace vzniká za skutečnosti historických souvislostí, kdy po dlouhá léta bylo občanům 
(a zaměstnancům) odebíráno právo svobodné volby a byli nuceni přijmout daná 
pravidla a stanoviska. Zaměstnanci se tak mohou cítit velmi nejistě pokud mají 
rozhodovat sami za sebe, spíše se podrobují rozhodnutí většiny a tím se smazává 
výhoda individuální volby v systému Cafeterie. Tato tendence je však nyní pouze 
u nižších pozic nebo u některých věkových skupin (starší lidé). 
S předchozí nevýhodou úzce souvisí druhá, kterou je možnost pasivity ze strany 
zaměstnance. V našich podmínkách je to poměrně běžný způsob reakce na něco 
neznámého nebo nového. Není tím vyjádřena nespokojenost nebo zklamání, spíše jen 
nejistota z možnosti zaujetí rozhodného postoje k neznámé situaci (novému systému). 
Problém je řešitelný účinnou komunikací, stejně jako mnoho podobných  
vnitropodnikových situací (23). 
2.8. Legislativní rámec zaměstnaneckých výhod 
Stravné 
Poskytování závodního stravování, k němuž lze přiřadit i stravování 
prostřednictvím stravenek, se obecně opírá o ustanovení § 236 Zákoníku práce. Zde je 
stanoveno, že zaměstnavatelé jsou povinni umožnit všem zaměstnancům ve všech 
směnách stravování. Současně dle platného znění zákona č. 586/1992 Sb., o daních 
z příjmů § 24, odst. 2, písm. j), bod 4 lze do daňově uznatelných výdajů zahrnout 
příspěvek na závodní stravování zajišťované prostřednictvím jiných subjektů a 
poskytované až do výše 55 % ceny jednoho jídla za jednu směnu, maximálně však 
do výše 70 % stravného při pracovní cestě trvající 5 až 12 hodin (výše je vymezena 
v § 163, odst.1, písm. a) Zákoníku práce - toto stravné je poměrně často novelizováno a 
proto je nutné sledovat jeho výši). 
Z výše uvedeného je zřejmé, že výše daňově uznatelného příspěvku je omezena 
dvěmi současně platícími omezeními - nesmí přesáhnout 55 % ceny jídla na jednu 
pracovní směnu, která trvá alespoň 3 hodiny (cenou jídla se rozumí hodnota stravenky 
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včetně poplatku za zprostředkování) a zároveň nesmí přesáhnout 70 % stravného 
při trvání pracovní cesty 5 až 12 hodin  
Hrazení stravného k 1. 1. 2008: 
Maximální stravné při pracovní cestě 5-12 hodin je 58,00 Kč; 70% z maximální 
částky = 40,60 Kč. Plná cena jídla tedy může být v maximální hodnotě 73,82 Kč. 
Současné znění obou zákonů tedy umožňuje poskytovat zaměstnanci jídlo 
v hodnotě cca 73,- Kč na jednu směnu, přičemž při poskytování této výše lze 
do daňových výdajů zahrnout 55 %, tj. 40,60 Kč. Zbývající část, tj. 32,40 Kč, buď 
uhradí zaměstnanec nebo mu bude poskytnuta ze zisku či z fondů tvořených na kulturní 
a sociální účely. Daňově uznatelný příspěvek mohou dostávat i podílníci a jednatelé 
s.r.o. v pracovním poměru. 
Penzijní pojištění a životní připojištění 
Novela zákona o daních z příjmů přináší sloučení limitů pro osvobození 
příspěvků na penzijní připojištění se státním příspěvkem a pojistného na soukromé 
životní pojištění, které hradí zaměstnavatel zaměstnancům na jejich účet (§ 6 odst. 9 
písm. p). Současné je pro oba produkty zaveden úhrnný limit, a to v absolutní částce 
24 000 Kč ročně. Touto úpravou bude umožněna větší volnost a variabilita 
v rozhodování zaměstnavatele i zaměstnance v otázce výběru produktu tzv. „spoření 
na stáří“, na které zaměstnavatel bude následně přispívat. Nadlimitní příspěvky 
na penzijní připojištění a životní pojištění budou na straně zaměstnance zdaněny a 
budou podléhat pojistnému na veřejnoprávní pojištění. (18) 
Nepeněžní plnění 
Na nepeněžní plnění se vztahuje ustanovení zákona č. 586/1992 Sb., o daních 
z příjmů § 6 odst. 9 písm. d) příjmy ze závislé činnosti a funkční požitky. Jedná se 
o osvobození od daně z příjmů pro zaměstnance za následujících podmínek: nepeněžní 
plnění poskytovaná zaměstnavatelem z fondu kulturních a sociálních potřeb, 
ze sociálního fondu nebo ze zisku po zdanění. Jsou to možnosti používat rekreační, 
zdravotnická a vzdělávací zařízení, předškolní zařízení, závodní knihovny, 
tělovýchovná sportovní zařízení nebo ve formě příspěvku na kulturní pořady a sportovní 
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akce. Jde-li však o poskytnutí rekreace včetně zájezdů, je u zaměstnance z hodnoty 
nepeněžního plnění od daně osvobozena v úhrnu nejvýše částka 20 000Kč za kalendářní 
rok.  
2.9. Sociální fond 
Sociální fond nebo fond kulturních a sociálních potřeb (FKSP) jsou účelově 
tvořené fondy k zabezpečování sociálních (kulturních, sportovních aj.) potřeb 
zaměstnanců. Jsou tvořeny přídělem ze zisku po zdanění. Měli by být stanoveny zásady 
(nejlépe formou vnitřního předpisu) pro jeho tvorbu i používání a v případě, že ve firmě 
existují odbory, bývají součástí kolektivních smluv. Tyto fondy slouží k úhradě 
zaměstnaneckých benefitů (např. systému Cafeterie) a také k poskytnutí darů či půjček 
zaměstnancům. Pokud zaměstnavatel poskytuje benefity z těchto fondů nebo ze zisku 
po zdanění, jsou na straně zaměstnanců osvobozeným plněním pro účely daně z příjmů 
fyzických osob. 
2.10. Interní předpisy 
Vnitropodnikové předpisy značně snižují možnost rizika nekvalifikovaného 
rozhodnutí některého pracovníka. Zvýší se jistota vedoucího útvaru nebo oddělení, že 
na pracovištích nedochází k nahodilým rozhodnutím a pracovním nebo pouze 
ve výjimečných případech (13).  
Interní předpisy rozdělujeme na tyto druhy (7): 
• společenská smlouva (ustanovení obchodního zákoníku), 
• stanovy (dáno obchodním zákoníkem co všechno musí obsahovat), 
• vnitřní řády.  
Vnitřní řády mají charakter organizační (uspořádání společnosti, odpovědnosti a 
funkce zaměstnanců),  pokynů (vydávají jednotlivý vedoucí organizačního útvaru, 
slouží k podrobnějšímu rozvedení některých ustanovení) a předpisů, kterými se upravují 
způsoby vykonávání jednotlivých funkcí, určující jasná pravidla a způsoby chování 
ve společnosti, tzv. směrnice (7). 
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Úkolem vnitřních směrnic je rozpracovat některé oblasti činností tak, aby mohly 
fungovat bezproblémově řídící vztahy a byla stanovena konkrétní odpovědnost 
příslušných zaměstnanců. Směrnice by měly obsahovat ustanovení natolik stálá 
(relativně), aby se podle nich mohly vytvářet účelné stereotypy chování  a aby zajistily 
automatické chování, za současného ponechání prostoru pro samostatnost rozhodování 
a aktivitu jednotlivého zaměstnance.  
Struktura řídícího aktu (směrnice) by měla být následující (7): 
• název a sídlo zaměstnavatele, 
• identifikační údaje (označení směrnice, její číslo a název), 
• uvozovací věta (formální záležitost, obsahuje odvolání na nadřazené 
dokumenty, nebo pravomoci vedoucího), 
• úvodní ustanovení (předmět nebo cíl směrnice, konkrétní vymezení 
právního předpisu), 
• vlastní text směrnice, 
• přechodná a závěrečná ustanovení (uvádějí se dočasné platné vztahy, 
platnost pojmů nebo jejich účinnost), 
• podpis oprávněného zaměstnance (kdo vydal, schválil nebo kontroloval 
směrnici), 
• přílohy. 
Veškeré pojmy uvedené ve směrnicích by měly být jednoznačně a určitě 
vymezeny a měla by být jasná terminologie.  
Aktualizace směrnic by měla v dnešní technologicky vyspělé době probíhat 
na úrovni elektronických dokumentů, tedy pomocí intranetových (vnitropodnikových) 
sítí. Měl by být zaručen přístup všech zaměstnanců, v jakémkoli čase, k právě aktuální 
podobě směrnice. Tím se předejde jak výmluvám ze stran zaměstnanců na nedostupnost 
dokumentu (např. při uložení v jedné místnosti), tak případným problémům 
při aktualizaci a distribuci směrnic (při široké organizační struktuře).  
Za tvorbu, údržbu a aktualizaci by měl být odpovědný vždy ten útvar, kterého se 




3. ANALÝZA SOUČASNÉ SITUACE 
V následující části diplomové práce je popsána společnost ve které proběhl 
výzkum pomocí dotazníku. Jsou zde analyzovány hypotézy stanovené na počátku práce, 
popsáno jejich potvrzení nebo vyvrácení. a na základě tohoto výzkumu byla navržena 
nová opatření a řešení stávající situace, jenž jsou obsahem kapitoly následující.  
3.1. Popis společnosti  
Název společnosti:  Presbeton Nova, s.r.o. 
Sídlo společnosti: U Panelárny 594/6, Olomouc, 779 00 
IČO:    47152532 
Právní forma:  společnost s ručením omezeným 
Předmět podnikání: výroba a vývoj betonových výrobků 
Obchodní značka a logo společnosti: 
Založení a počátek firmy 
Na přelomu 19. a 20. století se začaly rozšiřovat nové stavební materiály a 
technologie. Vedle cihelen a lomů se objevují i první výrobci betonu a cementového 
zboží. Po roce 1918 dochází k velkému rozmachu v tomto typu stavebního odvětví. 
Výroba cementového zboží byla hodně vzdálena počítačově řízeným linkám, ale i tak 
znamenala zřetelný pokrok. Rozšiřovalo se použití cementových tašek, dlaždic, rour, 
betonových koryt do stájí, a proto se tyto výrobky stávaly stále častějším vybavením 
vesnického domu.  
Jedním z mnoha výrobců byl i Antonín Čoček z Jezernice u Lipníka. Původně 
chtěl ušetřit na střešní krytině, a tak si obstaral šablony i pomůcky a cementové tašky si 
vyrobil sám. O jeho výrobky projevili zájem místní občané, proto si pan Čoček založil 
živnost, kterou později přenesl do Drahotuš. Začínal se třemi dělníky, postupně se počet 
stabilizoval na dvacet. Přikupoval stroje a rozšiřoval sortiment výrobků, jako příklad lze 
uvést cementovou střešní krytinu, studniční i kanalizační roury, různé druhy venkovní 
dlažby, plotové sloupky, okrasné ploty, poklopy, komínová dvířka, koryta, žlaby a jiné. 
Po roce 1948, se stejně jako tisíce jiných drobných živností, stala firma součástí 
R
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kolektivizace. Restituce po roce 1989 umožnila obnovení tradice původní výroby, 
pochopitelně v jiném rozsahu a jiné podobě. 
Současnost 
Přelomovým rokem, z pohledu novodobého vývoje, byl rok 1990, kdy 
ve výrobním závodě v Drahotuších byl vyroben a prodán tehdy nový druh betonové 
dlažby, tzv. zámková dlažba. Obchodní značka PRESBETON dnes reprezentuje široký  
sortiment plošných a zámkových dlažeb, s velkou škálou barev, formátů i povrchů, 
systém zdicích materiálů FACE BLOCK® a CASH BLOCK®. Podstatnou a dnes 
nedílnou součástí sortimentu je i výroba prvků venkovní architektury, která je vhodná 
pro parkové a sadové úpravy. Celkově je pod obchodní značkou PRESBETON 
zastřešeno více jak 70 výrobků v různých rozměrových, barevných a povrchových 
variantách. Každý rok je tento počet rozšiřován o další novinky. 
Na trhu jsou výrobky pod názvem PRESBETON zastřešovány dvěma 
společnostmi. První je zkoumaná společnost Presbeton Nova, s.r.o., se sídlem 
v Olomouci, (s výrobními závody v Bystrovanech, ve Slavíči, v Čelechovicích na Hané 
a v Olomouci). Druhou společností je společnost Presbeton Drahotuše, s.r.o., 
s výrobním závodem v Drahotuších.  
Přestože každý z výrobních závodů je nositelem výroby pouze části sortimentu, 
pro všechny zákazníky a obchodní partnery jsou k dispozici na každém výrobním 
závodě společná prodejní oddělení, reagující na poptávku ze strany zákazníka. 
Součástí firmy jsou také prodejní pobočky v Poříčí nad Sázavou a v Pardubicích. 
Prodej výrobků PRESBETON zajišťují také smluvní prodejci, po celé České republice. 
Mezi největší a nejznámější patří například Hornbach, Raab Karcher, Stavmat IN a 
další.  
Organizační struktura 
Za rok 2007 byl průměrný přepočtený počet zaměstnanců 212. Jak již bylo 
popsáno v metodické části práce, většinou se jedná o sezónní pracovníky. Technicko-
hospodářských pracovníků je 70. Organizační struktura je charakteru vedoucích útvarů. 
Ředitelem a jednatelem v jedné osobě je majitel společnosti. Jeho přímými podřízenými 
jsou jednotlivý ředitelé obchodu, výroby, stavebního závodu a ředitel technický. 
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Přímými podřízenými jsou  také projektový manager a vedoucí stolárny, ti však nejsou 
součástí vrcholového managementu.  
Podrobnější úroveň organizační struktury je uvedena  v příloze číslo 1. 
Zaměstnanci 
Vývoj počtu zaměstnanců a jejich struktura je uvedena v následující tabulce: 
Rok Kategorie pracovníků 
2006 2005 2004 2003 2002 
Pracovníci celkem 210 220 205 176 143 
z celku muži 183 187 177 154 125 
 ženy 27 33 28 22 18 
z celku THP 68 68 58 50 43 
 dělníci 142 152 147 126 100 
z celku osoby se ZP 3 3 3 3 2 
 starobní důchodci 1 2 5 6 6 
Tab. č.  2 Zaměstnanecká struktura v letech 2002 až 2006 
Zdroj: Interní údaje personálního oddělení společnosti Presbeton Nova, s.r.o. 
Hospodaření podniku 
Finanční výsledky  za sledované období let 2004 až 2006 vypovídají o stoupající 
tendenci tržeb (v roce 2005 o 4%, v roce 2006 o 34%). Tento růst byl zapříčiněn mimo 
jiné také zakoupením linky  automatického vibrolisu (v hodnotě 63 mil. Kč.), který 
snížil výrobní náklady a zvýšil produktivitu. Projekt byl financován částečně z vlastních 
zdrojů, dále z dlouhodobého bankovního úvěru a také z programu Rozvoj, na který 
dotace činila 20 mil. Kč. Tímto projektem společnost zvýšila podíl na českém trhu 
o 10% a výrazně tak zlepšila své pozice proti české konkurenci.  
Finanční ukazatele podniku 
K základním finančním ukazatelům podniku patří schopnost tvorby zisku, která 
vychází z vývoje tržeb a nákladů, dále rentabilita a likvidita. Vypovídajícím ukazatelem 
na podmínky českého prostředí je vhodné použít i ukazatel IN01. Pro podnik, který 
nechce příliš zadlužit své podnikání, je důležité umět hospodařit  se svým ziskem, který 
by měl být akumulován a v rozumném měřítku proinvestován zpět do podniku, 
do technologií nebo lidských zdrojů. 
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Ukazatele zisku a tržeb jsou popsány v následující tabulce:  
Rok Zisk (v tis. Kč)  Tržby (v tis. Kč) 
2001 7 868 250 792 
2002 15 578 248 349 
2003 18 798 267 452 
2004 26 151 317 765 
2005 4 158 331 382 
2006 31 765 445 331 
Tab. č.  3 Zisk a tržby 
Zdroj: Data z výročních zpráv společnosti Presbeton Nova, s.r.o. 
Tržby vykazují rostoucí tendenci, po počáteční stagnaci v letech 2001 a 2002. 
V roce 2005 je patrný pokles zisku (byla financována technologie automatického 
vibrolisu) a také pouze mírný růst tržeb, na nějž mělo vliv omezení provozu 
při zavádění nové technologie do výroby. Tento faktor měl vil i na ukazatelích 
rentability a indexu IN01. 
















Graf č.  2 Vývoj zisku a tržeb 
Zdroj: Vlastní graf na základě výpočtů dat z výročních zpráv společnosti Presbeton Nova, s.r.o. 
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Rentabilita 
Porovnáváme dva ukazatele rentability, a to vlastního kapitálu a rentabilitu 
celkových aktiv. 
a) Rentabilita vlastního kapitálu 
ROE = Zisk před zdaněním a nákladovými úroky / Vlastní kapitál 
b) Rentabilita celkových aktiv 
ROA = Zisk před zdaněním a nákladovými úroky / Aktiva 
V případě, že podnik efektivně využívá cizí zdroje, mělo by platit, že  ROE je 
větší než ROA, což v případě zkoumaného podniku platí. 
Likvidita 
Běžná likvidita = Oběžná aktiva / Krátkodobé zakázky 
V ČR dosahuje tento ukazatel hodnot 1 až 2, firma proto vyhovuje standardu.  
Výsledné hodnoty rentability a likvidity jsou zpracovány do následující tabulky: 
Rok ROE ROA Běžná likvidita 
2004 0,434 0,174 1,38 
2005 0,021 0,006 1,48 
2006 0,321 0,122 1,74 
Tab. č.  4 Finanční ukazatele 
Zdroj: Vlastní výpočet na základě dat z výročních zpráv společnosti Presbeton Nova, s.r.o. 
Přestože zisk v roce 2005 poklesl a tím i výsledné ukazatele rentability jsou 
nižší, firma vykazuje rostoucí trend v ukazateli běžné likvidity. Tento ukazatel je 
důležitý například při žádosti o bankovní půjčku či záruku, jelikož podle něj banka 
posuzuje, zda je podnik schopen hradit své aktuálně splatné závazky. 
Ukazatel IN01 
Tento index byl vytvořen manžely Neumaierovými, vyučujícími na VŠE 
v Praze. Kombinuje indexy z pohledu vlastníka (IN99) a indexy z pohledu věřitelského 
(IN95), které byly historicky prvními finančními indexy sestavenými na podmínky 
rozvíjející se české ekonomiky. 
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Index IN01 se počítá dle následujícího vzorce, 
54321 09,021,092,30,04X13,001 XXXXIN ++++= ,  
kde: 
1X  je podíl aktiv k cizímu kapitálu, 
2X  je podíl zisku před zdaněním a nákladovými úroky k nákladovým úrokům,  
3X  je podíl zisku před zdaněním a nákladovými úroky k aktivům, 
4X  je podíl výnosů k aktivům a  
5X  je podíl oběžných aktiv ke krátkodobým závazkům a krátkodobým bankovním 
úvěrům. 
Parametr IN01 je nastaven tak, aby výsledné hodnoty nad 1,77 naznačovaly 
situaci podniku, který tvoří přidanou hodnotu, tedy dlouhodobě prosperuje. Hodnoty 
v rozmezí 0,75 až 1,77 naznačují, že podnik hodnotu příliš netvoří, ale ani nebankrotuje. 
Pod hodnotu 0,75 se dostává podnik pokud má tendenci k bankrotu (10). 
V tabulce jsou zobrazeny výsledky za sledovaná období: 
parametr / období 2004 2005 2006 
X1 1,6512 1,4712 1,6391 
X2 19,7280 2,3867 9,4039 
X3 0,1941 0,0397 0,1554 
X4 1,9156 1,4818 1,6056 
X5 1,0275 1,4816 1,7365 
IN01 2,2594 0,8867 1,6917 
Tab. č.  5 Index finanční situace podniku 
Zdroj: Vlastní výpočet na základě dat z výročních zpráv společnosti Presbeton Nova, s.r.o. 
Z výpočtu vidíme, že index v roce 2004 vychází v hodnotách pro podnik tvořící 
přidanou hodnotu.  V roce 2005 zaznamenáváme výrazný pokles, zapříčiněný 
investicemi do nových technologií, ale již v následujícím roce nastává postupné zlepšení 
finanční situace podniku a s tím související růst indexu IN01. Na základě rostoucího 
trhu (informace marketingového oddělení) porostou i tržby společnosti a tedy lze 
předpokládat, že růstový trend indexu bude pokračovat i v příštích letech. 
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Postavení na trhu 
Hlavním konkurentem a největším výrobcem v segmentu betonových výrobků 
(jak průmyslového typu, tak i pro účely venkovní architektury) je firma Best, a.s., 
se sídlem nedaleko Plzně. Tato firma má více než dvojnásobný obrat v porovnání 
s dalšími podniky, s kterými tvoří konkurenty námi sledované firmě. Těmito konkurenty 
jsou firmy Beta Olomouc a.s., CS-Beton, s.r.o. z Litoměřic a Diton, s.r.o. se sídlem 
ve Stříteži u Jihlavy. Jako prozatím malý, ale velmi dynamicky se vyvíjející výrobce 
se jeví společnost Beton Brož, s.r.o. sídlící v Otnici poblíž Brna. 
Certifikáty a směrnice 
Společnost Presbeton Nova s.r.o. získala v roce 2005 certifikát zájmového 
sdružení právnických osob Stavcert na systém řízení výroby v závodě 
 Olomouc-Bystrovany. V roce 2006 pak i pro závod ve Slavíči. Tyto certifikáty 
dokazují, že výrobky společnosti vyhovují směrnicím o stavebních výrobcích, 
respektive splňují specifikace zdících prvků dané normami ČSN EN. 
Především ale společnost získala certifikáty environmentálního managementu 
ČSN EN ISO 14001: 2005 a certifikát na vedení systému managementu jakosti 
ČSN EN ISO 9001: 2001. Společnost tyto certifikáty obdržela na základě proklamované 
politiky jakosti a enviromentální politiky, zavazující všechny zaměstnance tyto 
směrnice. 
Jako jediná interní směrnice je zavedena směrnice určující organizační strukturu. 
Jsou zde specifikovaná pracoviště na jednotlivých odděleních (útvarech), odpovědnosti 
a pravomoci pracovníků těchto oddělení.  
Stávající zaměstnanecké výhody 
Tak jako mnoho společností, poskytuje i Presbeton Nova, s.r.o. svým 
zaměstnancům žádaný benefit v podobě příspěvku na stravné, ve výši 55% z celkové 
ceny oběda. Ti zaměstnanci, kteří nemohou využívat služeb závodního stravování (např. 
obchodní cestující) mají k dispozici jídelní kupóny.  
Dále společnost umožňuje svým zaměstnanců spořit na penzijní připojištění. 
Na toto připojištění přispívá zaměstnavatel stejnou částkou jako zaměstnanec, 
maximálně však do 3% z průměrného vyměřovacího základu pro pojistné za poslední 
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zdaňovací období (platilo do konce roku 2007, nové podmínky viz kapitola 2.8.) Vlastní 
příspěvek zaměstnance může být i vyšší. Podmínky jsou dány na základě ústní dohody, 
a to takové, že zaměstnanec musí mít uzavřen pracovní vztah na dobu neurčitou a musí 
být u společnosti zaměstnán minimálně jeden rok. Podmínkou také je uzavření smlouvy 
o penzijním připojištění pouze u společnosti ING P.F., a.s. (z důvodu menší 
administrativní náročnosti pro zaměstnavatele). 
U společnosti Presbeton Nova, s.r.o. mohou zaměstnanci používat celkem 51 
služebních automobilů, někteří zaměstnanci i k soukromým účelům (ředitelé útvarů). 
Všichni THP zaměstnanci mohou používat přidělené mobilní telefony také 
k soukromým účelům. Někteří zaměstnanci mohou používat i přenosný počítač. 
Firma jednou ročně nabídne zaměstnancům (THP) třídenní pobyt v rakouském 
lyžařském středisku, kdy je zaměstnancům hrazena cesta (služebními automobily) a 
ubytování s polopenzí. Ostatní náklady si zaměstnanci hradí sami. 
Před vánočními svátky společnost uspořádá posezení ve vybraném restauračním 
zařízení. Podobnou podnikovou akcí je oslava narozenin majitele společnosti, kde je 
také hrazeno veškeré občerstvení. 
3.2. Analýza dotazníku 
V další části práce jsou analyzovány údaje z vyplněných dotazníků zaměstnanci 
společnosti. Pozornost je věnována jak uzavřeným otázkám, tak otázkám  otevřeným, 
tedy části dotazníku, kde mohli zaměstnanci společnosti uvést své konkrétnější 
představy o pracovním prostředí, komunikaci a zaměstnaneckých výhodách.  
Jak již bylo uvedeno v metodické části práce, dotazník obdrželo všech 70 
technicko-hospodářských pracovníků. Na dotazník odpovědělo 32 zaměstnanců, tedy 
necelých 46%. Tento vzorek zaměstnanců považuji po interwiev s vedoucí personálního 
oddělení za reprezentativní.  
Uzavřené otázky 
Uzavřené otázky byly rozděleny do čtyř logických částí, na kategorie určitě ano, 
spíše ano, spíše ne a určitě ne. Prvním okruhem otázek jsem ověřoval první hypotézu, 
tedy jak zaměstnancům vyhovuje pracovní prostředí v podniku (od úrovně sociálního 
zázemí, přes vybavenost pracoviště po své spolupracovníky. 
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1 Domníváte se, že Vaše pracovní prostředí je rizikové?  13% 16% 38% 34% 
2 Používáte nějaké ochranné pomůcky? 25% 3% 22% 50% 
3 Je vybavenost Vašeho pracoviště dostatečná (výpočetní technika, pomůcky, nářadí, přípravky)? 19% 59% 13% 9% 
4 Jste spokojen(a) se zázemím pracoviště (šatny, sociální 
zařízení)? 50% 44% 6% 0% 
5 Mění se pracovní prostředí okolo Vás k lepšímu? 25% 59% 16% 0% 
6 Myslíte si, že by pozitivní změny prostředí měly být 
výraznější? 9% 72% 19% 0% 
7 Vyhovuje Vám pracovní zařazení v rámci firmy? 59% 41% 0% 0% 
8 Chtěl(a) by jste do jiné pracovní skupiny (na jinou pozici)? 0% 0% 31% 69% 
9 Vyhovuje Vám kolektiv Vašich spolupracovníků? 59% 41% 0% 0% 
10 Jste spokojen(a) s pracovním prostředím ve firmě?  41% 53% 6% 0% 
Většina zaměstnanců (72%) se domnívá, že jejich prostředí není rizikové, proto 
také většina nepoužívá ochranné pomůcky. To odpovídá očekávání, protože respondenti 
se obvykle pohybují v kancelářském prostředí. S vybaveností pracoviště je spokojeno 
více než 78% zaměstnanců, naopak 22% není spokojeno. Většinových 94% je 
spokojeno se sociálním zázemím. S tím souvisí fakt, že ve společnosti je zázemí  
postupně modernizováno a mění se k lepšímu, o čemž je přesvědčeno 84%. Naprosto 
všem zaměstnancům vyhovuje zařazení v rámci firmy, když 59% odpovědělo určitě ano 
a 41% spíše ano. Této skutečnosti odpovídají i většinové odpovědi na otázky č.8 a 9,  
kdy nikdo nechce do jiné pracovní skupiny a všem vyhovuje kolektiv spolupracovníků.  
Poslední otázka je vyústěním celé této části o pracovním prostředí. Většina 
pracovníků je ve společnosti spokojena s pracovním prostředím, zcela 
přesvědčených je 41% a spíše spokojených 53%. Nespokojeno je pouze 6%. 
Následující část dotazníku měla potvrdit nebo vyvrátit druhou hypotézu, zda je 
dle mínění zaměstnanců komunikace napříč společností dostačující. 
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11 Míváte pravidelné porady se svými nadřízenými? 34% 28% 16% 22% 
12 Máte často problém při komunikaci s kolegy? 0% 0% 53% 47% 
13 Vnímáte ve firmě nějaké změny (vedení lidí, řízení 
výroby, odměňování)? 31% 47% 19% 3% 
14 Jsou všechny změny ve Vaší firmě dostatečně vysvětleny? 3% 50% 44% 3% 
15 Chápete plně nutnost změn a jejich dopad pro Vás? 16% 56% 28% 0% 
16 Mohou být vnitropodnikové změny pro Vás příležitost? 9% 34% 56% 0% 
17 Chápete změny spíše jako ohrožení Vaší pozice ve firmě? 0% 3% 53% 44% 
18 Reagují nadřízení na Vaše připomínky? 19% 72% 9% 0% 
19 Scházíte se svými kolegy i ve volném čase? 31% 31% 34% 3% 
20 Je komunikace napříč celou firmou dostatečná? 6% 28% 50% 16% 
21 Důvěřujete vedení společnosti? 41% 56% 3% 0% 
22 Víte, že od nového roku budou platit nová daňová pravidla? 53% 28% 9% 9% 
23 Rozumíte tomu, co pro Vás budou znamenat? 25% 31% 34% 9% 
Problém v komunikaci se svými kolegy nemá naprostá většina zaměstnanců, 
tedy celých 100% je přesvědčeno o bezproblémové komunikaci. 78% zaměstnanců si 
všimlo změn ve společnosti, tyto změny však nejsou zcela přesvědčivě vysvětleny 
(47%). Zaměstnanci chápou dopady které na ně změny budou mít (72%), ale nevnímají 
je jako příležitost (56%), ale ani jako ohrožení (97%).  
Vedení společnosti a další nižší úrovně managementu, mohou být relativně 
spokojeni s výsledkem otázek č.18 a 21. Že nadřízení reagují na připomínky a že vedení 
společnosti má důvěru, uvedlo shodně 91% zaměstnanců. Přestože se zaměstnanci 
schází s kolegy i ve volném čase (62% je potvrzena otázka č.12), tak dle jejich mínění je 
komunikace napříč firmou nedostatečná (66%). O opaku je pevně přesvědčeno pouze 
6% zaměstnanců. 
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Většina zaměstnanců ví (82%), že od začátku roku 2008 platí nová daňová 
pravidla a rozumějí také dopadům, které na ně budou mít (56%).  Tato hodnota však 
není příliš přesvědčivým výsledkem, když k odpovědi spíše ne se přiklonilo 34%. 
Další část dotazníku nabízí stručný přehled možných benefitů. 











24 Víte jaké mohou být zaměstnanecké výhody - benefity? 44% 34% 19% 3% 
25 Které z následujících benefitů by jste preferoval(a), s ohledem na Vaši funkci ve firmě? 
 příspěvek na penzijní nebo životní pojištění  72% 19% 9% 0% 
 
zlevněné vstupy na společenské a kulturní akce (divadla, 
koncerty, plesy) 6% 31% 34% 28% 
 rekreační nebo ozdravné pobyty 38% 31% 28% 3% 
 zdravotní péči (očkování, vitamínové balíčky) 19% 47% 25% 9% 
 firemní automobil k soukromému použití 50% 28% 19% 3% 
 mobilní telefon (popř. notebook) k soukromému použití 53% 44% 0% 3% 
 
vzdělávací programy (jazykové kurzy, certifikace, odborná 
školení) 63% 31% 6% 0% 
 příspěvek na stravování (stravenky) 72% 25% 3% 0% 
 
sportovní aktivity (zlevněné vstupenky na stadiony, do 
fitness, na bazén) 25% 44% 28% 3% 
 příspěvek na dopravu 16% 41% 38% 6% 
 pružnou pracovní dobu 44% 38% 19% 0% 
 možnost práce z domova 22% 38% 25% 16% 
 slevu na podnikové výrobky 44% 41% 13% 3% 
26 Poskytuje Vám zaměstnavatel nějaké benefity? 53% 41% 6% 0% 
27 Vnímáte takové benefity jako samozřejmost? 6% 22% 47% 25% 
28 Mohly by benefity změnit Váš postoj vůči firmě? 38% 19% 25% 19% 
29 Měla by se firma takovými benefity zabývat? 66% 19% 13% 3% 
30 Chápete benefity jako konkurenční výhodu firmy proti jiným?  47% 22% 16% 16% 
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Přestože je ve společnosti poskytováno poměrně mnoho zaměstnaneckých výhod 
(viz předchozí subkapitola), představu o tom, co znamená pojem zaměstnanecké 
výhody, nemá 22% zaměstnanců. Jaké z nabídnutých benefitů by zaměstnanci 
preferovali, je uvedeno v předchozí tabulce, nejvíce to je příspěvek na penzijní 
připojištění (91%), příspěvek na stravování (97%) a mobilní telefon k soukromému 
použití (97%). Tyto benefity jsou zaměstnancům aktuálně nabízeny. Dalším velmi 
požadovaným benefitem jsou vzdělávací kurzy. Zaměstnanci v relativním počtu 94% 
vyjádřili požadavek na rozšíření jazykových znalostí a odborných školení.  
Na druhé straně zájmu je benefit v podobě  zlevněného vstupu na společenské a 
kulturní akce, kdy jej odmítlo 62% zaměstnanců. Také příspěvek na dopravu 
do zaměstnání nepožaduje tolik zaměstnanců, jak by se dalo očekávat, přestože je sídlo 
společnosti v dostupnosti městské hromadné dopravy. 
 6% zaměstnanců se domnívá, že jim zaměstnavatel neposkytuje žádný benefit, 
přestože tomu tak není (např. příspěvek na stravu), a také 6% je pevně přesvědčeno, že 
uvedené benefity jsou samozřejmostí. K tomu se také přiklání 22% respondentů, kteří 
byli rozhodnuti pro odpověď spíše ano. 
Plných 69% zaměstnanců se domnívá, že benefity mohou být konkurenční 
výhodou oproti jiným firmám, že by se firma jimi měla zabývat (84%) a že by mohly 
změnit postoj zaměstnanců k zaměstnavateli (57%). 
Poslední část dotazníku s uzavřenými otázkami se věnuje problematice odměn a 
jejich vlivu na motivaci zaměstnanců, jak tuto problematiku chápou a rozumí jí. 
Důležitou otázkou je, zda by mohly benefity nahradit alespoň částečně pohyblivou 
složku mzdy, jestli by se tím změnila kvalita výkonu zaměstnanců (není předmětem a 
smyslel otázky zjistit, jestli směrem k lepšímu nebo horšímu výkonu). Podstatným 
zjištěním je osobní motivovanost jednotlivého zaměstnance, pokud by měl možnost 
volby benefitů a jestli tyto benefity mohou změnit názor na zaměstnavatele a zapříčinit i 
rozhodnutí o rozvázání pracovního poměru zaměstnance. S úrovní pracovního prostředí, 
firemní komunikací a nabídkou benefitů souvisí i poslední dotaz, zda zaměstnanec 
po vyplnění dotazníku nenabyl přesvědčení, zda-li nebude pro něj jiný zaměstnavatel 
atraktivnější. 
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31 Je pro Vás současná pracovní motivace dostačující? 34% 44% 16% 6% 
32 Jste spokojen(a) s pohyblivou složkou mzdy (prémie, 
odměny)? 34% 47% 16% 3% 
33 Jsou Vám jasná pravidla pro udělení této složky mzdy? 28% 53% 13% 6% 
34 Jste za mimořádné výkony odměněni? 28% 50% 19% 3% 
35 Je systém odměňování spravedlivý ke všem 
zaměstnancům? 13% 44% 31% 13% 
36 Mohly by prémie být částečně nahrazeny benefity? 6% 16% 50% 28% 
37 Změnilo by se pracovní nasazení a kvalita výkonu 
zaměstnanců? 25% 25% 41% 9% 
38 Byla by Vaše osobní motivace takovými benefity podpořena? 38% 28% 25% 9% 
39 Mohou benefity rozhodovat o změně zaměstnavatele? 22% 16% 34% 28% 
40 Chcete setrvat ve Vaší společnosti? 72% 25% 3% 0% 
Z odpovědí na otázku č.31 vyplynulo, že více jak 78% zaměstnanců považuje 
současné motivace za dostačující. Poměrně stálý je počet nespokojených zaměstnanců, 
s motivací (22%), s pohyblivou složkou mzdy (19%), s pravidly pro její udělení (19%) a  
s odměnou za mimořádné výkony (22%). 
Systém odměňování je dle zaměstnanců ke všem spravedlivý, alespoň se tak 
domnívá těsná většina z nich, tedy 57%. 
Přestože je poskytnutí benefitu výhodnější jak pro zaměstnavatele, tak 
pro zaměstnance, většinových 78% se nedomnívá, že by tyto benefity mohly nahradit 
prémiovou složku mzdy. S tím poněkud kontrastuje výsledek otázky č.38, že by těmito 
benefetiy bylo více osobně motivováno více jak 66% zaměstnanců. 
Dle názoru zaměstnanců, nemohou výše zmíněné benefity rozhodnout o změně 
zaměstnavatele. Tohoto názoru je 62%, k opaku se přiklání 38%. 
Možná právě z tohoto důvodu je rozhodnuto zůstat u společnosti 72%, spíše ano 
pak 25%. Naopak rozhodnuti odejít jsou 3% zaměstnanců, resp. rozhodnut je pouze 
jeden zaměstnanec, jak vyplývá z absolutního vyjádření. Toto zjištění je pro společnost 
důležité, protože zaměstnanci i po vyplnění dotazníku a tím po promyšlení tématu 
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zaměstnaneckých výhod, pracovního prostředí nebo úrovni komunikace, jsou stále 
přesvědčení v podniku setrvat. 
Otevřené otázky 
V následující části analýzy dotazníku se bude věnována pozornost otevřeným 
otázkám, kterých bylo celkem 10. Svou pozornost jim věnovalo 22 zaměstnanců, tedy 
bezmála 69% respondentů (31% z celkového počtu THP pracovníků společnosti). 
Na první otázku „Co by se mohlo změnit ve Vašem pracovním prostředí?“ se 
vyskytlo mnoho různých druhů požadavků. Jedním z nich byl požadavek na nekuřácké 
prostředí v podniku. Někteří zaměstnanci by preferovali častější obměnu nábytku, 
který je dle jejich soudu již opotřeben, jiní projevili potřebu na větší velikost monitorů a 
třem zaměstnancům připadá nedostatečná úroveň úklidu na pracovišti.  
Na tyto výtky reagují odpovědi na druhou otázku: „Jakým způsobem byste 
vylepšil(a) pracovní prostor?“ Jedním z prvků, který by mohl vylepšit úroveň pracoviště 
by pak podle několika pracovníků byli rostliny, zavedení klimatizace nebo celkové 
uspořádání kancelářských prostor, podle vzoru mnoha mezinárodních firem, tedy 
oddělení jednotlivých pracovišť přepážkami.   
Problém nedostatečné komunikace v podniku se potvrdil i v této části dotazníku, 
kdy na otázku: „Co by mohlo přispět k účinnější komunikaci?“ odpověděli někteří 
zaměstnanci především ujasněním a definováním kompetencí, dodržováním 
organizační struktury a delegováním pravomocí a odpovědnosti. K dalším návrhům na 
zlepšení komunikace patřila průběžná informovanost (o nových projektech a 
produktech), lepší týmová práce, znalost práce ostatních pracovních skupin (někteří 
navrhovali i častější kontakty s ostatními pobočkami) a také zazněly požadavky 
po jasném zadání úkolů, cílů, zkvalitnění plánování a stálosti rozhodnutí. 
Většina zaměstnanců si uvědomuje, že jim zaměstnavatel už nějaké benefity 
poskytuje, protože na otázku „Jaké benefity Vám zaměstnavatel poskytuje?“ 
odpověděla většina zaměstnanců správně, tedy především příspěvek na stravné, mobilní 
telefon a většině i služební automobil (51 automobilů pro 70 zaměstnanců). Někteří také 
uvedli notebook, poskytovaný příspěvek na penzijní připojištění, sportovní vyžití (zimní 
lyžařská rekreace) nebo přátelské posezení (majitelova letní a firemní předvánoční 
akce). Našli se ovšem i zaměstnanci, kteří tuto otázku proškrtli,  přitom příspěvek 
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na stravné dostávají všichni, z toho vyvozuji, že si někteří zaměstnanci neuvědomují, že 
příspěvek na stravování je něčím, co zaměstnavatel není povinen poskytovat.  
Zajímavých odpovědí jsem se dočkal i na otázku: „Jaké další benefity (než je 
uvedeno v dotazníku) by jste preferovali?“. Dva zaměstnanci poznamenali připomínku 
o týdnu dovolené navíc, nad rámec zákona, jak je běžným zvykem v mnoha větších 
společnostech. Někteří zaměstnanci preferovali pravidelné vzdělávání (tím se potvrdilo 
vysoké procento zaměstnanců, kteří již tento benefit výrazně podpořilo u otázky č. 25), 
nebo příspěvek na dovolenou a sport (finess a plavání).  
U další navazující otázky se projevila přesná představa některých zaměstnanců 
o výši těchto benefitů. Objevily se požadavky na 10 000, 15 000 nebo 30 000 Kč za rok. 
Někteří zaměstnanci tento požadavek vyjádřilo v procentech z průměrné měsíční mzdy, 
10%, 25% a 30%. Rozhodnutí o této částce nebo procentech ze mzdy nechává několik 
zaměstnanců na zaměstnavateli (tři zaměstnanci). Kritériem o této sumě pak má být 
úspěch firmy na trhu, tím se předpokládá, jak se firmě daří a tedy procenta z tržeb nebo 
čistého zisku. 
V otázce: „Co by měl nadřízený sledovat?“ byla nejčastější odpovědí aktivita 
zaměstnance, jeho flexibilita a ochota učit se novým přístupům. K dalším názorům 
patřil vstřícný přístup vůči zákazníkovi, plnění úkolů nadřízeného nebo také tvořivost 
(kreativita) a pracovní nasazení. Dva zaměstnanci by odměnili docházku, resp. práci 
přesčas a osobní nasazení. Výkonnost, rychlost, přístup a efektivita, tak by se daly 
shrnout odpovědi na tuto otázku. 
Motivace zaměstnanců by byla podpořena především finanční odměnou. Tento 
názor mělo sedm zaměstnanců, v další otevřené otázce. Jiní specifikovali odpověď 
do konkrétní podoby, tedy rozdělením prémiové složky na období (jak je zaměstnanec 
dlouho u společnosti) a výkon (jak zaměstnance, tak i společnosti). Podobnou odpovědí 
také bylo mzdou, přehodnocením systému odměňování, individuálním ohodnocením 
konkrétního výkonu nebo proplácením přesčasových hodin. Někteří zaměstnanci 
vyjádřili i méně obvyklou formu motivace, a to pomocí pochvaly, tedy jakési 
psychologické potřeby (úcta, uznání, prestiž).  
Poslední otázka byla doplňující, zda-li zaměstnanci mají další připomínky nebo 
náměty. Zde byly většinou potvrzeny předešlé odpovědi. Jednou z odpovědí bylo přání 
týdne dovolené navíc. 
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4. NÁVRH ŘEŠENÍ  
Na základě provedeného výzkumu a  analýzy dotazníku v předchozí kapitole 
jsou v kapitole následující navržena opatření a řešení vedoucí ke zlepšení stávající 
situace ve společnosti Presbeton Nova, s.r.o. 
4.1. Ověření hypotéz 
Díky analýze dotazníku je možné potvrdit nebo vyvrátit tvrzení, která byla 
stanovena na počátku výzkumu. 
První hypotéza 
Tvrzení, že zaměstnanci společnosti nejsou se svým pracovním prostředím 
spokojeni, bylo vyvráceno na základě odpovědí v první části dotazníku. Většina 
zaměstnanců je spokojena jak s úrovní sociálního zázemí, s úrovní vybavení pro potřeby 
výkonu zaměstnání, tak i s celkovou úrovní pracovního prostředí.  
Celkem 94% respondentů vyvrátilo první pracovní hypotézu. 
Druhá hypotéza 
Vnitropodniková komunikace není dle mínění zaměstnanců dostačující. Tato 
hypotéza byla potvrzena, a to jak uzavřeným okruhem otázek, tak i názory, které se 
objevily mezi otevřenými typy otázek. Za nevyhovující komunikaci napříč celou firmou 
označilo 66% respondentů. 
Třetí hypotéza 
Zaměstnanci nevnímají benefity jako samozřejmost, mohly by změnit náhled 
na firmu a firma by se jimi měla určitě zabývat. Benefity jsou také chápány jako 
konkurenční výhoda proti jiným společnostem, ale pro 62% zaměstnanců nemohou být 
důvodem ke změně zaměstnavatele, tato hypotéza tedy byla vyvrácena.  
Hypotéza by byla nejspíše pravdivá v případě uchazečů o zaměstnání, kteří 
porovnávají výhody u jednotlivých zaměstnavatelů a na základě osobních preferencí se 
pak rozhodují. Zaměstnanci společnosti, kteří jsou se svým pracovním zařazením a 
stávajícím zaměstnavatelem spokojeni, nemají důvod vyhledávat atraktivnějšího 
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zaměstnavatele a tím nejsou ani obeznámeni s benefity, které jsou momentálně 
standardem u jiných společností. 
4.2. Pracovní prostředí 
Přestože pracovní hypotéza o nespokojenosti pracovníků s pracovním prostředím 
nebyla potvrzena, v poslední části dotazníku, kde se mohli zaměstnanci volně k tomuto 
tématu vyjádřit padlo několik kritických odpovědí a také návrhů na vylepšení stávající 
situace. V následující části práce se pokusím navrhnout některá opatření, která by mohla 
být řešením těchto výtek.  
Nekuřácké prostředí 
 Nekuřácké prostředí patří bezesporu k oprávněnému požadavku zaměstnanců. 
Mělo by již být ve všech podnicích naprostou samozřejmostí buď absolutní 
nekuřácké prostředí nebo striktně vymezeny prostory, kde kouř nemůže omezovat 
nekuřáky. Postup legislativních omezení, která se ve většině zemí Evropské unie 
zavádějí, je zřejmý. Omezení vlivu kuřáků na nekuřáky, a to na jakémkoli místě nebo 
prostoru. Tato omezení jsou pozvolna zaváděna i v ČR a je jen dobrou vizitkou 
zaměstnavatele, pokud tato nařízení respektuje ještě dříve než mu je ukládá dikce 
zákona.  
V prostorách zkoumané společnosti jsou na konci chodeb, v jednotlivých patrech 
administrativní budovy, umístěny popelníky, kde je povoleno kouřit. Ale pochopitelně 
tento kouř prostupuje celou budovou a tím i do jednotlivých kanceláří. Nepříjemný 
pocit získá i návštěva přímo při prvotním vstupu do společnosti, když z kanceláře 
vrátnice je cítit specifický zápach.   
V některých podnicích, kde je místo pro kouření jasně vymezeno a existuje zde 
i elektronický docházkový systém, je zaměstnanec povinen takovouto kuřáckou pauzu  
řádně označit odhlášením z docházkového systému. Tím nejsou mrhány prostředky 
zaměstnavatele a zaměstnanec tak vlastně po tuto dobu kouření není v práci a tudíž 
nemá nárok na odměnu (mzdu). 
Prostředky vynaložené do vymezení kuřáckých prostor (nebo absolutní zákaz 
v areálu podniku) jsou vráceny díky větší loajalitě a spokojenosti zaměstnanců. Protože 
byť i pouze jeden kuřák, dokáže značně znepříjemnit pracovní prostředí mnoha 
nekuřákům. 
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 Kvalitnější vybavení 
S úrovní pracovního prostředí pracovníků administrativy úzce souvisí vybavení 
kancelářských prostor. Tím je myšlena jak technická úroveň, která je potřebná 
pro bezproblémový chod činností (kopírovací a faxovací zařízení, oblast IT apod.), tak i 
úroveň sociální.  
Společnost průběžně investuje do obnovy kancelářského vybavení a v podniku 
jsou zřejmé změny, například nábytku nebo sociálního zázemí. Přesto si někteří 
zaměstnanci stěžují, že nábytek, který je z roku 2005 již nevyhovuje. Ať je to svou 
ergonomickou úrovní nebo zastaráním designu. Doporučil bych proto společnosti 
při další obnově kancelářských prostor ucelený postup, pro všechny administrativní 
prostory. Tedy vždy pro určitou oblast stejný dodavatel, řada nebo typ nábytku. 
Někteří zaměstnanci požadovali oddělení společných kancelářských prostor. 
Tento způsob rozčlenění je vhodný zejména u velkých prostor. Přepážky bývají 
většinou tak vysoké, aby sedící pracovník měl pocit určitého soukromí na svém 
pracovišti.  
Jednota nábytku by měla korespondovat s jednotou počítačového vybavení. 
V oblasti služeb IT je standardem jeden dodavatel, s kterým je uzavřena smlouva 
na pronájem vybavení. Firma pak ručí nejen za pravidelný servis, ale i za pravidelnou 
obnovu zařízení. Outsourcingem se ušetří obvykle nejen finance, ulehčí se 
administrativě (IT servis), ale také je zaručena stejná úroveň a kvalita kancelářského 
vybavení. 
Čistota pracoviště 
Sociální zázemí může velmi podstatně ovlivnit vztah zaměstnance 
k zaměstnavateli. V dotazníku se objevily takové pojmy, jako „čistota“, „čistota 
pracovního zázemí (WC, šatny)“ nebo „úroveň úklidu“. Protože dotazník byl anonymní, 
není zřejmé, v které části podniku tento problém existuje. V hlavní administrativní 
budově je stav sociálního zázemí na dobré úrovni, je po kompletní rekonstrukci. 
Společnost by ale měla věnovat svůj zájem všem prostorám, stejnou měrou. Úklid 
prostor bych doporučoval prostřednictvím agentury, která za odvedenou práci ručí, 
do rozsahu daném smlouvou. Společnost by tímto opatřením opět snížila náklady 
na režijní pracovníky, jak by tomu bylo i u služeb v oblasti IT.  
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Úroveň prostředí sociálního zázemí je vypovídající prvek o zaměstnavateli. Jaký 
klade důraz na toto zázemí, je jistým způsobem i vyjádřením péče o své zaměstnance. 
Neustálým zlepšováním tohoto zázemí povzbuzuje v zaměstnanci pocit, že se 
zaměstnavatel o zaměstnance stará i jiným způsobem než je pouze odměna 
za vykonanou práci. 
Efektivnost návrhů 
Omezení kuřáckého prostředí má zřetelné dopady na efektivnost pracovního 
procesu i na pracovní prostředí samotné. Je to nejen eliminace škodlivin v ovzduší 
způsobených kouřením, ale s tím související minimalizace zdravotních rizik 
zaměstnanců. Přínosem pro zaměstnavatele je i větší produktivita práce zaměstnance. 
 Nevýhodou omezení kouření na pracovišti může být menší osobní motivace 
některých zaměstnanců a snížení jejich loajality vůči zaměstnavateli. Riziko, že ukončí 
svůj pracovní poměr, je relativně malé. Tvrdím to s vědomím toho, že již většina 
podniků má podobná restriktivní opatření a tím možnost odchodu za „kuřáckou zónou“ 
je minimální. 
Vybavením kancelářských prostor stejným nábytkem (typem a dodavatelem) se 
sjednotí podniková administrativní úroveň, doposud opomíjené divize společnosti 
budou vnímat svou důležitost a bude tím kladně posílena celková firemní atmosféra. 
Vycházím tak z poznatků z teoretické části, kdy pracovní prostředí nemusí znamenat  
zaměstnancovu větší spokojenost, ale prostředí špatné, může vyvolat zaměstnancovu 
nespokojenost. Tedy určitý princip prevence zaměstnanecké fluktuace. Efektivnost 
opatření také nalézám v úspoře nákladů z rozsahu, ke které dojde při řešení rozsáhlé 
zakázky u výrobce nebo prodejce nábytku. 
Nevýhodou je jednorázově velká investice a její obhajoba před zaměstnanci, 
kteří mají pocit, že takové investice jsou až na posledním místě důležitosti.  
Efektivnost zajišťování služeb v oblasti informačních technologií již byla 
naznačena. Šetřeny jsou nejen finanční prostředky díky možnostem financování 
u smluvního partnera (pronájem zařízení nikoli jednorázová investice), ale také díky 
jeho službám. Nároky na vlastní personál, který by musel zabezpečovat údržbu, jsou tak 
mnohem menší. 
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  Podobnou problematikou, jako je zabezpečení služeb v oblasti IT, je i úroveň 
úklidu na pracovištích. Zajištění služby pomocí nasmlouvané firmy šetří podnikový 
rozpočet a zajistí i jistou míru profesionality (úklidové firmy mají vyšší míru standardů, 
jak lidských zdrojů, tak technologických možností). 
Nevýhodou je opět možné negativistické vnímání zaměstnanci, že dochází 
k mrhání podnikových peněz. Je na zodpovědných vedoucích, aby dokázali tato 
opatření dostatečně ekonomicky zdůvodnit. 
Do oblasti pracovního prostředí spadá i problematika komunikace 
mezi zaměstnanci na pracovišti. Schopnost najít konsensus při řešení složité situace 
patří k velmi vyhledávaným vlastnostem nejen špičkových manažerů. Někteří 
zaměstnanci vnímají komunikaci do té míry ovlivňující pracovní prostředí, že ji uvedly 
jako požadavek případné změny v podniku. Problému komunikace je věnována 
následující část.  
4.3. Komunikace v podniku 
Jak již bylo napsáno v předešlé kapitole, jako důvod nevyhovujícího pracovního 
prostředí uvedly někteří zaměstnanci právě komunikaci.  
Komunikace ve společnosti Presbeton Nova, s.r.o. je dle zaměstnanců citelným 
problémem. Přestože podnik pořádá některé akce, kde je možné řešit mnoho 
vnitropodnikových problémů na neformální úrovni, nezdá se, že by to bylo 
pro kvalitnější komunikaci přínosem. Z dotazníku vyplývá, že pouze 62% zaměstnanců 
má pravidelné porady se svými nadřízenými. 38% zaměstnanců tedy není včas, 
dostatečně nebo kvalifikovaně informováno o změnách, které v podniku probíhají. 
Porady 
Jako opatření pro dokonalejší informovanost navrhuji zavedení pravidelných 
porad, kde se projednává společná problematika. Především by měla být dána jasná 
pravidla pro pořádání porad. Jak z hlediska jejich časové náročnosti, struktury, tak také 
frekvence pořádání porad.  
Tyto porady musí být rozdělené dle struktury a úrovně managementu. Navrhuji 
porady v rovině strategické (top management) a porady v rovině operativní (aktuální 
informace z výroby, plán výrobního dne apod.). 
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Časová náročnost porady je individuální, vhledem k typu porady, ale neměla by 
přesáhnout únosnou mez, aby naopak nepřispěla k „unavenosti“ aktérů porady. Je třeba 
přesně rozlišovat, zda jde o schůzku informativní, kdy by měl být každý zaměstnanec 
informován (sestupně, od managementu po operátora - dělníka) nebo zda jde o poradu 
o specifické problematice, ke které má vztah jen určitá skupina nebo tým pracovníků.  
Na operativní úrovni, tzn. v provozu, je nejčastěji porada buď před každou 
směnou nebo na konci či začátku pracovního týdne. Pro střední management jsou 
většinou dostačující týdenní porady. Pochopitelně vždy záleží na konkrétní situaci a 
zodpovědnosti vedoucího pracoviště, jestli není potřebné uspořádat informační schůzku 
častěji. Nejvyšší management by se měl scházet  alespoň jednou měsíčně s tím, že každé 
jeho rozhodnutí by mělo být jasně a srozumitelně vysvětlené všem zaměstnancům 
(vyjma situace, kdy jde o strategicky důležité, tajné informace).    
 Kvalitní nástrojem pro řízení porad jsou zápisy z porady. Jejich obsahem jsou 
jasně dané odpovědnosti pracovníků, s termínovým určením, popřípadě i s možnými 
sankcemi za nesplnění  úkolů. Odpovědnost jednotlivých členů porady by měla být buď 
v závislosti na pozici v organizační struktuře nebo pouze pro účel konkrétní porady, či 
plnění úkolu. Při dalším pořádání porady jsou pak zainteresovaní pracovníci požádání 
o podání reportu nebo zprávy.  
Protože by pořádání na některých úrovních managementu bylo z časového 
hlediska velmi náročné (např. pro ředitele závodů nebo poboček), je vhodným 
usnadněním komunikace využití moderních komunikačním prostředků. Pořádání takové 
porady je možné pomocí tzv. telekonference. Průběh je v podstatě stejný jako 
při osobním styku, s tou výjimkou, že účastníci porady jsou ve svých kancelářích a 
komunikují přes telefon, hromadným propojením. Obdobou telekonference je  
videokonference, s obrazovým výstupem na monitoru nebo plátně (v případě 
dataprojektoru a větší zasedací místnosti).  
Společnosti, které si uvědomují důležitost a význam informací, kladou 
na dokonalou informovanost a úroveň porad patřičný důraz. 
Firemní akce 
Na podporu kvalitnější komunikace je vhodné pořádání podobných akcí, jak již 
společnost uvádí (lyžařská rekreace, letní a vánoční posezení). Mohou to být akce 
ve smyslu teambuildingu, tedy jakési týmové stmelovací programy, mezi než je 
66 
potřeba zařadit i různé letní rekreační pobyty, sportovní nebo rodinné akce, spojené 
například se soutěžemi (aktéři týmů jsou složeni z různých úrovní managementu a tím 
dochází k propojení psychologických vazeb mezi zaměstnanci). Mezi náměty 
na zlepšení komunikace byl i návrh pořádání akcí včetně rodinných příslušníků. 
S takovou snahou je nutné souhlasit, protože zaměstnanci vnímají zaměstnavatelův 
zájem o rodinné příslušníky velmi pozitivně a přispěje to k jejich větší loajalitě vůči 
zaměstnavateli. Jedním z efektů takových rodinných setkání je propojení sociálních 
vazeb a porozumění mezi zaměstnanci, na základě podobných zájmů nebo problémů 
(sport, děti). Podmínkou takových akcí je dobrovolná účast zaměstnanců a jistá míra 
nenucenosti všech úrovní managementu. 
Další možnosti zlepšení komunikace 
Jedním z problémů, na které jsem narazil při analýze dotazníků, byla absence 
průběžných informací o aktuálním dění v podniku. Někteří zaměstnanci vznesli také 
požadavek na pravidelné informace o zavádění nového výrobku do výroby, resp. na trh. 
Tento komunikační problém je řešitelný již výše zmíněnými pravidelnými schůzkami, 
poradami. Pokud to ale není možné z časového hlediska (vzdálenost podnikových 
útvarů) nebo z důvodu technologického (nejsou možné telekonference), navrhuji 
vydávat pravidelně podnikový časopis (bulletin, oběžník), který bude informovat 
o aktuálním dění. Jeho distribuce nebude v papírové podobě, ale pomocí elektronické 
pošty, která je přístupná všem THP zaměstnancům společnosti. Informace do něj budou 
poskytovat všechny útvary podniku nebo ty, ve kterých probíhají nějaké změny. 
Popsány by měly být všechny důležité informace, od personálních změn na vedoucích 
postech, až po informace technologických změn (nová zařízení, informační systémy 
apod.). 
Lepší komunikaci slibuje zaváděný nový informační systém, kde budou 
nejrůznější informace uceleně a dostupně poskytnuty pro zaměstnance společnosti. 
V rámci tohoto systému by bylo vhodné implementovat také systém Cafeterie, kde by si 
mohl zaměstnanec udělat jasný přehled o svém „kontě“ benefitů. Kolik již vyčerpal a 
na kolik má ještě právo. Tento účet by pak mohl spravovat (editovat) buď nadřízený 
vedoucí nebo personální oddělení. 
Důležitá je úroveň komunikace mezi jednotlivými stupni managementu. 
Vedoucí pracovník by měl pořádat pravidelné schůzky se svými podřízenými, zajímat 
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se o jejich náměty a názory, ale i o kritické připomínky. Na začátku roku by měl 
pracovník ve spolupráci s vedoucím vytvořit  několik cílů, kterých chce v daném roce 
docílit a které by byly měřitelné. Stanoveny by měly být nejen cíle, ale také cesty k nim 
vedoucí a případné odměny za splnění těchto cílů. Na konci roku by mělo být vše 
vyhodnoceno a zaujato potřebné stanovisko. Při nesplnění cílů by měl vedoucí podrobně 
s podřízeným zjistit, proč tomu tak bylo a pokusit se navrhnou opatření. Tím se podpoří 
důvěra zaměstnance ve svého nadřízeného a zlepší se tím i komunikace mezi nimi. 
Zaměstnanci si musí být vědomi také možnosti oslovit svého nadřízeného kdykoliv bez 
pocitu obtěžování.  
Efektivnost návrhů 
Při pořádání porad může docházet k negativnímu jevu, kdy jsou někteří 
zaměstnanci zbytečně zdržováni od svých úkolů a získají tak negativní vztah již 
dopředu k poradě příští. Na poradách proto musí být udána jasná a stručná data nebo 
informace, které mohou být později podrobněji řešeny v rámci úzké pracovní skupiny. 
V rámci porad se často dochází k překvapivým nebo neotřelým závěrům. Podstatou je 
dokonalá informovanost zaměstnanců o záměrech, plánech nebo výsledcích v rámci 
celého podniku.    
Časové nároky na uspořádání porad značně ulehčují dostupné technologie nebo 
počítačové programy (např. MS Outlook). 
Firemní akce poskytují mnoho příležitostí na neformální způsob komunikace 
napříč společností a mohou pomoci k lepším mezipersonálním vztahům. Jejich význam 
však nelze přeceňovat, už z toho důvodu, že jsou nepovinné a případné „rozpřátelené“ 
skupiny zaměstnanců je mohou bojkotovat. Také organizace pořádání takových akcí 
může být pro personální oddělení značně administrativně náročná. Řešením pak může 
být, jako v mnoha předchozích případech, objednávka služeb „na klíč“.    
Pokud společnost zavádí nové technologie nebo produkty, měla by být vždy 
vyčleněna určitá skupina pracovníků, která bude za daný projekt zodpovědná. Tento 
projektový tým by měl pořádat pravidelné informační schůzky, kde jsou popsány další 
kroky a plány týmu. Taková skupina pracovníků pak může být motivována na splnění 
úkolu, a to buď prémiovou složkou nebo připsáním určitého počtu poukázek, jejichž 
výhodnost popisuje příští kapitola. 
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4.4. Návrh sociálního programu 
Stávající úroveň zaměstnaneckých výhod je v podniku na poměrně vysoké 
úrovni. Zaměstnanci si uvědomují, že tyto výhody nejsou samozřejmostí. Přesto by se 
jimi firma měla dle mínění zaměstnanců zabývat, protože tyto výhody mohou být 
vnímány jako konkurenční výhoda. Firma by tedy rozhodně neměla podcenit stávající 
trendy v oblasti sociální politiky, protože fungující sociální program je jedním 
z rozhodujících faktorů úspěchu podniku v boji o kvalitní zaměstnance. 
V rámci tohoto programu jsou k dispozici různé zaměstnanecké výhody. 
Sociální program by měl poskytovat ucelenou péči o zaměstnance. Na takový program  
každý zaměstnanec reaguje rozdílným způsobem, závisí to na jeho osobních 
preferencích. Přestože sociální péče bývá velmi často pouze v rovině finanční, loajalitu 
a spokojenost zaměstnanců lze zvýšit i jinými způsoby. Jedním z nich je poskytnutí 
poukázky na odběr zboží nebo služeb. 
Srovnání poskytnutí poukázky se zvýšením mzdy 
Dle většinového mínění zaměstnanců společnosti Presbeton Nova, s.r.o. 
nemohou benefity nahrazovat nadstavbovou složku mzdy, tedy prémie. Stále preferují 
peněžní formu odměny, jak je v našich podmínkách obvyklé, tedy složenou ze základní 
mzdy, osobního hodnocení a případné prémie.  
Motivaci by zaměstnanci pozdvihli nejčastěji uváděnými financemi. Jako příklad 
jsou uvedeny finanční odměny na základě osobních úspěchů, přesčasových hodin, 
uzavřených zakázek apod., jak je uvedeno v analýze dotazníku, v kapitole 3.2.  
Tento způsob odměny je ale pro obě strany nevýhodný. Zaměstnavatel i 
zaměstnanec musí odvádět z takovýchto finančních odměn odvody do sociálního a 
zdravotního pojištění. Zaměstnanec má i vyšší základ daně a tím i výši daně. 
V následujícím příkladu je dokázána tato nevýhodnost pro obě strany, na fiktivní částce 
hrubé mzdy a výše odměny, oproti poskytnutí benefitní poukázky na odběr zboží nebo  
služeb.  
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Příklad je vytvořen na základě platných pravidel pro výpočet daní z příjmů, dle 
legislativy platné od 1.1. 2008.  
a) Zvýšení mzdy o 10 000 Kč 
Postup výpočtu Částka (Kč) 
Hrubá mzda  336 000 (28 000  měsíčně) 
Zvýšení mzdy o 10 000 Kč/rok 10 000 
Zdravotní pojištění hrazené zaměstnavatelem 9 %  31 140 (9 % z 346 000) 
Sociální pojištění hrazené zaměstnavatelem 26 % 89 960 
Zdravotní pojištění hrazené zaměstnancem 4,5 % 15 570 
Sociální pojištění hrazené zaměstnancem 8 % 27 680 
Základ daně  
467 100  
(346 000+31 140+89 960) 
Daň z příjmů 15 % 70 065 
Sleva na poplatníka 24 840 
Čistá roční mzda zaměstnance 257 525 
Roční náklady zaměstnavatele1 
467 100 
(346 000 + 31 140 + 89 960) 
Tab. č.  6 Peněžní odměna 
Zdroj: Vlastní výpočet na základě platné legislativy k 1.1. 2008, lit. (18) 
                                                 
1
 Náklady ve smyslu peněžní odtoky, výdaje. 
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b) Poskytnutí poukázek v hodnotě 10 000 Kč 
Postup výpočtu Částka (Kč) 
Hrubá mzda 336 000 
Poukázky v hodnotě 10 000 Kč/rok 10 000 
Zdravotní pojištění hrazené zaměstnavatelem 9 %  30 240 (9 % z 336 000) 
Sociální pojištění hrazené zaměstnavatelem 26 % 87 360 
Zdravotní pojištění hrazené zaměstnancem 4,5 % 15 120 
Sociální pojištění hrazené zaměstnancem 8 % 26 880 
Základ daně  
453 600 (336 000 + 30 240 + 
87 360) 
Daň z příjmů 15 % 68 040 
Sleva na poplatníka 24 840 
Čistá roční mzda zaměstnance 250 800 
Další příjem zaměstnance 10 000 
Roční náklady zaměstnavatele 
463 600 (336 000 + 30 240 + 
87 360 + 10 000) 
Tab. č.  7 Poukázka 
Zdroj: Vlastní výpočet na základě platné legislativy, lit (18) 
 
Z výsledků příkladu je zřejmé, že využití poukázek bude pro zaměstnavatele 
z hlediska výdajů výhodnější, a to rozdílem 3 500 Kč na jednoho zaměstnance 
(467 100 Kč – 463 600 Kč) . 
Pro zaměstnance je rozdíl ve výhodnosti poukázek oproti finanční odměně také 
zřetelný, když za rok ušetří 3 275 Kč (zaměstnancův reálný roční příjem je v druhém 
případě 260 800 Kč, od kterého je odečten příjem 257 525 Kč z případu prvního).   
Při znalosti konkrétní výše mzdy jednotlivého zaměstnance je možné na základě 
tohoto postupu, stanovit výši uspořených prostředků pro zaměstnance i zaměstnavatele. 
Konkrétní kalkulace výše rozdílu nákladů při poskytnutí poukázky oproti mzdě, nebyla 
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cílem práce. Byly by potřeba detailní informace o mzdách pracovníků společnosti, a to 
díky personální politice nebylo možné. 
Benefity ve formě poukázek 
Na základě výše zmíněného výpočtu proto společnosti Presbeton Nova, s.r.o. 
doporučuji zavést program pro poskytování benefitů, a to nejlépe způsobem 
Cafeterie, jehož nesporné přednosti byly již popsány v teoretické části práce (kapitola 
2.8.).  
Na českém trhu existují čtyři velké zavedené společnosti, jejichž  
prostřednictvím je možné poskytovat zaměstnancům benefity ve formě poukázek. Účel 
jimi vydávaných kuponů je v podstatě shodný, rozdělují se do několika kategorií: 
• stravování (v některých nákupních řetězcích je možné i nakupování 
nejrůznějšího sortimentu, od potravin po drogerii konče),  
• kultura (použitelné  na divadlo, kino nebo koncerty),  
• sport (fitness centra, stadiony) 
• vzdělávání (jazykové kurzy, speciální školení) 
• zdravotní péče (nákupy v lékárně, lázně nebo platba za očkování), 
• dovolená (rekreační zařízení) 
• dárkové šeky (dárkové šeky poskytují nespočet variant využití, 
od možnosti návštěvy luxusní restaurace, přes nákupy klenotů, oděvů 
nebo elektrospotřebičů, až po zážitkové aktivity, jakým může být skok 
padákem, škola smyku apod.) 
Některé společnosti navíc poskytují poukazy na čistící a hygienické prostředky. 
Jinou možností je také univerzální kupón, který lze použít na kombinaci z výše 
uvedených variant.  
Právě díky šíři kategorií je zřejmá další výhoda poukázek, nejen finanční. 
Zaměstnanec si zvolí přesně ten druh kupónu, který mu bude právě vyhovovat a dokáže 
na něj najít dle jeho soudu nejlepší uplatnění.  
Šeky jsou poskytovány v široké škále nominálních hodnot (50 až 5 000Kč) a lze 
na ně nechat předtisknout název a logo firmy. Tím se stávají i doplňkovou formou 
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firemní prezentace, protože jej mají možnost shlédnout i jiné subjekty v okolí 
zaměstnance (rodinní příslušníci, obchodníci, u nichž je poukázka uplatňována, přátelé, 
obchodní partneři apod.). Poukázky tak mohou podporovat identifikaci s firmou a budit 
pocity hrdosti zaměstnance na svého zaměstnavatele. Je již na uvážení společnosti, 
s kterým konkrétním poskytovatelem poukázek uzavře smluvní vztah.  
Pravidla pro poskytnutí poukázek 
Poukázky by měly být poskytovány všem zaměstnancům kategorie THP, 
bez ohledu na délku pracovního poměru (vyjma zaměstnanců ve zkušební, tříměsíční 
době), pouze dle kategorie z organizační struktury. Výjimku mohou tvořit zaměstnanci, 
jejichž délka působení ve firmě dosáhla významného jubilea (10, 15 a více let). 
Pro takové zaměstnance by bylo vhodné zavést výše zmíněné dárkové šeky, i s osobním 
věnováním vedoucího. 
Zaměstnance THP jsem rozdělil dle úrovně v organizační struktuře na: 
• top management – vyjma majitele společnosti jej tvoří 4 zaměstnanci, 
• střední management – jsou to jednotliví vedoucí útvarů, celkem 20 
zaměstnanců, 
• nejnižší úroveň managementu – tvoří zbylá část THP zaměstnanců (46). 
Návrh výše benefitů je v následující tabulce: 
Úroveň 
managementu Odměna za rok (Kč) 
Počet 
zaměstnanců 
Náklady za rok 
(Kč) 
I 12 000 – 15 000 4 48 000 – 60 000 
II 8 000 – 10 000 20 160 000 – 200 000 
III 4 000 – 5 000 46 184 000 – 230 000 
Celkem 70 392 000 – 490 000 
Tab. č.  8 Náklady na sociální program společnosti 
Zdroj: Vlastní tvorba. 
Společnost v roce 2006 dosáhla zisku po zdanění 31 765 tis. Kč. Uvedené roční 
náklady na horní hranici 490 000 Kč představují 1,5 % z tohoto zisku. 
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Roční odměnu doporučuji společnosti zvolit spíše na dolní navržené hranici. 
Firma již poskytuje mnoho benefitů a celková investice do Cafeteria systému by byla 
v první fázi vysoká. Po ročním fungování a ověření motivační efektivity systému 
(například opět pomocí anonymního dotazníku), může být rozpočet navýšen. 
Částky ročních odměn (složené z nominálních hodnot poukázek) je vhodné 
rozdělit na více období, například vždy se změnou ročního období, aby funkce 
individuální volby zaměstnance, byla spjata s jeho konkrétní životní situací a aktuálně 
mu tak  vyhovovala.  
Sociální program společnosti je vhodné financovat z fondu kulturních a 
sociálních potřeb. Tento fond navrhuji zabezpečovat investicí ve výši 2% z čistého 
ročního zisku. Z toho fondu pak budou financovány i další podnikové aktivity 
personální politiky.   
Efektivnost návrhů 
Jak ukazuje uvedený příklad v této kapitole, poskytnutí poukázky na odběr zboží 
nebo služeb, oproti zvýšení mzdy nebo výjimečné prémii, je nesporně pro zaměstnance 
finančně výhodnější. Také pro zaměstnavatele je tento způsob ohodnocení výkonu 
nebo statutu zaměstnance výhodné. Zaměstnavatel v případě poskytnutí poukázky 
neplatí zdravotní a sociální pojištění, ale stále pro něj zůstává jakékoli zvýšení mzdy 
vždy jen výdajem, proto je na zvážení firmy, jestli chce tyto investice do svých 
zaměstnanců uskutečnit.  
Nevýhodou systému Cafeterie je administrativní náročnost individuální volby 
poukázky. Personální oddělení musí shromažďovat požadavky zaměstnanců a zajistit 
distribuci poukázek, což v případě většího rozptylu pracovišť nemusí být jednoduché. 
Tento problém v rámci zkoumané firmy by neměl být příliš citelný, při dodržení 
přijatelné tříměsíční frekvence pro distribuci.  
Jestliže bude pro Cafeterii zvolen přístup přes nový informační systém, bude tím 
zajištěna podmínka volného přístupu všech zaměstnanců k informacím. Musí být jasně 
definováno, jaké jsou možnosti uplatnění kupónů, jejich distribuce a podmínky udělení. 
Pokud tento systém nebude možné flexibilně přizpůsobit na potřeby Cafeterie, je možné 
objednávání kupónů řešit standardní cestou elektronické pošty.  
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Nevýhody Cafeterie jsou popsány v teoretické části práce, přesto je nutné dodat 
zásadní podmínku úspěšného zavedení systému benefitních kupónů ve společnosti 
Presbeton Nova, s.r.o. Tou je dokonalá informovanost zaměstnanců o výhodách 
tohoto systému. V jiném případě nepojmou k tomuto systému důvěru a budou jej spíše 
ignorovat.  
4.5. Směrnice na použití poukázek 
Poskytování poukázek by mělo být jasně definováno směrnicemi, které budou 
dostupné všem zaměstnancům, kterých se bude týkat. Zde se dostáváme k problému 
účinné komunikace. Dle mínění zaměstnanců jsou jasně dané kompetence zapotřebí a 
k tomuto účelu právě slouží podrobně vypracované směrnice. Vzhledem k tomu, že 
společnost právě zavádí nový informační systém, je velice vhodné, aby všechny nově 
vytvořené směrnice byly dostupné na vnitropodnikové síti, a to vždy v aktuální verzi 
a platnosti.  
Nový informační systém Helios Green, jenž je zaváděn od konce října roku 2007 
nabízí několik modulů, mezi něž patří i oblast lidských zdrojů (mzdy, personalistika, 
docházka). Předpokládané datum spuštění ostré verze systému je naplánováno 
na 1. únor 2008, proto je možné ještě do té doby specifikovat přesnější požadavky, 
právě ve smyslu samoobsluhy při objednávání . 
V otevřené části dotazníku se objevila i připomínka týkající se nedostatečně 
vymezených a definovaných odpovědností jednotlivých vedoucích, kompetencí a 
dodržování organizační struktury společnosti. Také z tohoto důvodu by měly být 
směrnice vytvořeny pro všechny útvary a všechny činnosti v podniku by jimi měly být 
přehledně popsány, nejen pro oblast personalistiky. 
Na následují straně je příklad směrnice, jejíž účelem je definovat, komu přísluší 
příspěvek na stravování. Ve směrnici bude také popsáno, s jakou společností je uzavřen 
smluvní vztah o poskytování poukázek. V podobné formě by měla být definována 
směrnice, která by přesně vymezila okruh zaměstnanců, komu přísluší benefitní 
poukázka (THP, na dobu neurčitou), jak často (jednou za tři měsíce) a v jaké hodnotě 
(dle kategorie managementu). 
Pomocí nového informačního systému by mohli zaměstnanci jimi preferované 
typy a množství kupónů u personálního oddělení objednávat. Není problémem tuto 






Příspěvek zaměstnavatele na stravování  14.1.2008  
    *zrevidováno,  **přidáno 
1. Účel  
Účelem směrnice je stanovit formu příspěvku zaměstnavatele na stravování, pravidla pro jeho 
poskytování a vymezit okruh zaměstnanců, kterým tento příspěvek náleží. 
2. Použitelnost 
Směrnice je závazná pro všechny zaměstnance společnosti Presbeton Nova, s.r.o. 
3. Návazná dokumentace 
Zákon č. 262/2006 Sb.  Zákoník práce 
Zákon č. 586/92 Sb.,  o daních z příjmů, ve znění pozdějších předpisů 
4. Obecné pravomoci a zodpovědnosti 
Směrnici vydal úsek personalistiky. Za její metodickou správnost odpovídá zodpovědná osoba 
tohoto úseku. 
5. Forma poskytování příspěvku 
Příspěvek je poskytován formou stravenek nebo příspěvku na závodní stravování. 
6. Poskytovatel stravování 
Poskytovatelem stravování je společnost xxxxxx 
7. Pravidla pro poskytování příspěvku zaměstnavatele na stravování 
Nárok na poskytnutí příspěvku na stravování mají zaměstnanci za každou odpracovanou 
pracovní směnu (pracovní den). Za pracovní směnu (pracovní den) se považuje den, v němž 
zaměstnanec odpracoval minimálně 3 hodiny. Části směn v různých dnech se nesčítají. Nárok 
vzniká také v případě práce ve dnech pracovního volna a ve svátek, nebo při účasti zaměstnance 
na školení v místě výkonu práce.  
Příspěvek je poskytován vždy prospektivně na následující kalendářní měsíc.  
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V PAPÍROVÉ PODOBĚ NEAKTUÁLNÍ 
 
Obr. č.  5 Návrh směrnice 
Zdroj: Vlastní tvorba na základě lit. (6) 
Pro poskytnutí příspěvku na penzijní připojištění by měla být vytvořena obdobná  




Dále by ve směrnici mělo být definováno následující 
Nárok na poskytnutí příspěvku zaměstnavatele na stravování vzniká v těchto případech: 
a) Zaměstnancům s platnou pracovní smlouvou zaměstnaným na plný pracovní 
úvazek nebo na zkrácený pracovní úvazek, pokud splní ostatní podmínky 
pro poskytování příspěvku 
b) Zaměstnancům s platnou pracovní smlouvou, kterým byl schválen výkon práce 
z místa bydliště 
c) Zaměstnancům zaměstnaným na dohodu o pracovní činnosti, pokud splní ostatní 
podmínky pro poskytování příspěvku 
d) Dočasně přiděleným zaměstnancům (agenturní zaměstnanci), pokud splní ostatní 
podmínky pro poskytování příspěvku 
Nárok na příspěvek zaměstnavatele na stravování nevzniká v těchto případech: 
a) Dočasná pracovní neschopnost 
b) Čerpání dovolené na zotavenou 
c) Překážky v práci  
d) Náhradní volno 
e) Služební cesta - v případě, že zaměstnanci vzniká nárok na stravné (platí pro 
tuzemské i zahraniční služební cesty), je poskytováno pouze stravné, a to i 
v případě, že zaměstnanec odpracoval 3 hodiny. 
Takovéto směrnice by pak měly být uloženy na datovém úložišti zaměstnavatele, 
aktualizované a stále přístupné všem zaměstnancům.  
Pokud to technické podmínky nedovolují, což je zejména u pracovníků 
na provoze, kteří nemají k dispozici výstupní zařízení (monitor), musí být distribuce 
směrnic zajištěna jinou formou, např. při změně směrnice jejím projednáním 
na pravidelné poradě a informace o tom, kde mohou tuto směrnici nalézt (personální 
oddělení, kancelář nadřízeného apod.). V těchto případech jde o směrnice 
s celopodnikovou platností, jako je příklad závodního stravování, resp. příspěvku 




V rychle se měnícím podnikatelském prostředí, ve kterém se neustále mění 
potřeby zaměstnanců , ve kterém rostou nároky kladené na zaměstnance a ve kterém se 
zaměstnavatelé setkávají se stále různorodější pracovní silou, přecházejí společnosti 
od univerzálního pojetí zaměstnaneckých výhod k systémům, které zaměstnancům 
nabízejí možnost svobodné volby.  
Tyto propracované systémy se stávají součásti firemní strategie v oblasti 
motivací zaměstnanců. Kvalitním a účinným nástrojem pro takovou strategii je systém 
poskytování poukázek, které slouží k účelům koupě zboží nebo využití služeb. Široká 
paleta nabídky těchto poukázek uspokojí zaměstnancovu individuální potřebu, která 
odpovídá jeho současným prioritám. 
Cílem práce bylo navrhnutí uceleného sociálního programu společnosti, 
na základě zjištění  aktuálně nabízených zaměstnaneckých výhod a jestli tyto výhody 
splňují svůj účel. Tím je zvýšení motivace zaměstnance a posílení loajality vůči 
zaměstnavateli. Metodika potřebná pro navržení sociálního programu byla popsána 
v první části práce. Na tuto část navazuje problematika teoretických poznatků z oboru 
motivací a stimulací. S nimi úzce souvisí důvody sociální politiky zaměstnavatele, 
v kontextu platné legislativy. 
Pomocí dotazníkového šetření mezi technicko-hospodářskými pracovníky a 
konzultacemi s personálním oddělením, byly zjištěny skutečnosti, které se dotýkají celé 
šíře firemní kultury a pracovního prostředí ve zkoumaném podniku. Tato analýza je 
součástí třetí části práce.  
Zaměstnanci si uvědomují, že aktuálně jim nabízené zaměstnanecké výhody 
nejsou samozřejmostí danou legislativou, ale jsou pro podnik důležité. Ten by se jimi 
měl i nadále zabývat. Zaměstnanecké výhody tím tedy naplňují svůj stimulační 
charakter. Na základě těchto zjištění a vědomostí získaných studiem teorií, bylo možné 
analyzovat údaje a navrhnout potřebná opatření, pro zvýšení motivace zaměstnanců. 
 V praktické části práce jsou navrženy konkrétní kroky, které by měly vést 
ke zkvalitnění nejen personálních činností v podniku. Šíře personální problematiky je 
natolik rozsáhlá, že ovlivňuje veškeré  podnikové procesy a činnosti. Proto navržená 
opatření, která reflektují aktuální situaci v podniku, posílí vnitropodnikovou kulturu a 
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tím zlepší vnímání podniku jako celku. Toho bude dosaženo nejen propracovanější 
sociální politikou firmy, ale zkvalitněním celkové úrovně podnikového prostředí.  
Zavedení směrnic, jež je jedním z navrhovaných řešení, slouží nejen 
pro poskytování poukázek zaměstnancům a pro jasně definovaný sociální program 
společnosti, ale pomáhá také identifikovat možné nestandardní postupy, které mohou 
být důvodem nedostatečné jakosti interních procesů.  
Navržený sociální program společnosti řeší problematiku rozdílné motivace 
zaměstnanců, a to díky různorodým možnostem uplatnění poukázek, které vyhovují 
individuální potřebě. V rámci tohoto programu jsou mimo jiné navrženy kroky 
zaměstnavatele pro dokonalejší komunikaci napříč podnikovou strukturou. Komunikace 
je totiž základním stavebním kamenem dobré podnikové kultury, naplňující poslání 
podniku a spokojenost zaměstnanců. 
Zda-li bude sociální program uveden do praxe, závisí na rozhodnutí vedení 
společnosti Presbeton Nova, s.r.o. Přesto pevně věřím v zavedení a že navrhnutá 
opatření budou po ročním sledování kladně vyhodnocena a budou přínosem nejen 
z hlediska posílení pozice podniku na trhu, ale že se tím přispěje i k lepší sociální situaci 
zaměstnanců.
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Období: 2004 2005 2006 
A K T I V A   C E L K E M 196 554 269 631 301 488 
A. Pohledávky za upsaný vlastní kapitál       
B.  DLOUHODOBÝ MAJETEK 95 572 137 838 134 561 
B.I. DLOUHODOBÝ NEHMOTNÝ MAJETEK 0 0 1 378 
7. Nedokončený dlouhodobý nehmotný majetek     1 378 
B.II. DLOUHODOBÝ HMOTNÝ MAJETEK 95 522 137 788 133 133 
1. Pozemky 9 760 9 760 15 667 
2. Stavby 32 511 59 492 59 903 
3. Samostatné movité věci a soubory movitých věcí 12 758 53 625 41 395 
6. Jiný dlouhodobý hmotný majetek 9 278 8 156 11 146 
7. Nedokončený dlouhodobý hmotný majetek 17 724 3 957 4 942 
8. Poskytnuté zálohy na dlouhodobý hmotný majetek 13 491 2 798 80 
B.III. DLOUHODOBÝ FINANČNÍ MAJETEK 50 50 50 
2. Podíly v účetních jednotkách pod podstatným vlivem 50 50 50 
C.  OBĚŽNÁ AKTIVA 99 666 122 400 164 190 
C.I. ZÁSOBY 62 685 104 120 119 850 
1. Materiál 12 571 16 823 19 606 
2. Nedokončená výroba a polotovary 14 216 33 626 45 142 
3. Výrobky 31 723 48 601 50 592 
5. Zboží 4 175 5 070 4 510 
C.II. DLOUHODOBÉ POHLEDÁVKY 0 0 0 
C.III. KRÁTKODOBÉ POHLEDÁVKY 32 598 32 147 53 569 
1. Pohledávky z obchodních vztahů 31 347 30 900 51 576 
6. Stát - daňové pohledávky 12     
7. Krátkodobé poskytnuté zálohy 1 117 1 157 1 895 
8. Dohadné účty aktivní   7   
9. Jiné pohledávky 122 83 98 
C.IV. KRÁTKODOBÝ FINANČNÍ MAJETEK 4 383 -13 867 -9 229 
1. Peníze 765 1 271 1 008 
2. Účty v bankách 3 618 -15 138 -10 237 
D.  OSTATNÍ AKTIVA - PŘECHODNÉ ÚČTY AKTIV 1 316 9 393 2 737 
D.I. ČASOVÉ ROZLIŠENÍ 1 316 9 393 2 737 
1. Náklady příštích období 5 546 11 832 8 612 
3. Příjmy příštích období -4 230 -2 439 -5 875 
 b) Pasiva 
Období: 2004 2005 2006 
P A S I V A   C E L K E M 196 554 269 631 301 488 
A.  VLASTNÍ KAPITÁL 79 065 83 223 114 988 
A.I. ZÁKLADNÍ KAPITÁL 100 100 100 
1. Základní kapitál 100 100 100 
A.II. KAPITÁLOVÉ FONDY 0 0 0 
A.III. REZERVNÍ FONDY A OSTATNÍ FONDY ZE ZISKU 10 10 10 
1. Zákonný rezervní fond/Nedělitelný fond 10 10 10 
2. Statutární a ostatní fondy 
      
A.IV. VÝSLEDEK HOSPODAŘENÍ MINULÝCH LET 52 804 78 955 83 113 
1. Nerozdělený zisk minulých let 52 804 78 955 83 113 
2. Neuhrazená ztráta minulých let (-) 
      
A.V. VÝSLEDEK HOSPODAŘENÍ  /+ -/ 26 151 4 158 31 765 
B.  CIZÍ ZDROJE 119 036 183 274 183 931 
B.I. REZERVY 5 610 6 000 0 
1. Rezervy zákonné 
      
1. Rezervy podle zvláštních právních předpisů 5 610 6 000   
B.II. DLOUHODOBÉ ZÁVAZKY 0 0 0 
B.III. KRÁTKODOBÉ ZÁVAZKY 72 233 82 612 94 554 
1. Závazky z obchodních vztahů 55 541 78 180 77 626 
2. Závazky - ovládající a řídící osoba 4 293 2 669   
4. Závazky ke společníkům, členům družstva a k úč. sdružení 
    2 372 
5. Závazky k zaměstnancům 2 583 2 990 2 947 
6. Závazky ze sociálního zabezpečení a zdravotního pojištění 1 116 1 377 1 212 
7. Stát - daňové závazky a dotace 4 008 -7 104 7 132 
8. Krátkodobé přijaté zálohy 3 343 3 133 1 893 
10. Dohadné účty pasivní 1 349 1 367 1 372 
B.IV. BANKOVNÍ ÚVĚRY A VÝPOMOCI 41 193 94 662 89 377 
1. Bankovní úvěry dlouhodobé 15 025 72 012 66 637 
2. Krátkodobé bankovní úvěry 24 768     
3. Krátkodobé finanční výpomoci 1 400 22 650 22 740 
C.I. ČASOVÉ ROZLIŠENÍ -1 547 3 134 2 569 
1. Výdaje příštích období 
-1 547 3 134 2 569 
Zdroj: Vlastní tvorba na základě podkladů společnosti a výpisu ze sbírky listin obchodního rejstříku. 
 
 Příloha č.  3 Dotazník pro zaměstnance společnosti 
DOTAZNÍK 
Vážená paní, vážený pane, 
obdrželi jste dotazník, který zjišťuje úroveň pracovního prostředí a motivaci 
zaměstnanců ve firmě PRESBETON Nova, s.r.o. 
 
Dotazník je součástí diplomové práce studenta, ale má také sloužit jako podklad 
pro případné změny v oblasti péče o zaměstnance ve Vaší společnosti. Jeho pravdivým 
vyplněním můžete přispět ke zlepšení stávajících podmínek zaměstnanců, ať již 
v oblasti pracovního prostředí nebo v oblasti zaměstnaneckých výhod. 
 
Dotazník je plně anonymní, Vámi zvolenou odpověď vyplňte do příslušného 
pole znakem (křížek), odevzdejte ho zpět tomu kdo Vám ho předal nebo na mzdové 
účtárně. Zpracovaná data budou poté poskytnuta vedení společnosti. 
 











1 Domníváte se, že Vaše pracovní prostředí je rizikové?      
2 Používáte nějaké ochranné pomůcky?     
3 Je vybavenost Vašeho pracoviště dostatečná (výpočetní technika, pomůcky, nářadí, přípravky)?     
4 Jste spokojen(a) se zázemím pracoviště (šatny, sociální 
zařízení)?     
5 Mění se pracovní prostředí okolo Vás k lepšímu?     
6 Myslíte si, že by pozitivní změny prostředí měly být 
výraznější?     
7 Vyhovuje Vám pracovní zařazení v rámci firmy?     
8 Vyhovuje Vám kolektiv Vašich spolupracovníků?     
9 Chtěl(a) by jste do jiné pracovní skupiny (na jinou pozici)?     
10 Jste spokojen(a) s pracovním prostředím ve firmě?      











11 Míváte pravidelné porady se svými nadřízenými?     
12 Máte často problém při komunikaci s kolegy?     
13 Vnímáte ve firmě nějaké změny (vedení lidí, řízení 
výroby, odměňování)?     
14 Jsou všechny změny ve Vaší firmě dostatečně vysvětleny?     
15 Chápete plně nutnost změn a jejich dopad pro Vás?     
16 Mohou být vnitropodnikové změny pro Vás příležitost?     
17 Chápete změny spíše jako ohrožení Vaší pozice ve firmě?     
18 Reagují nadřízení na Vaše připomínky?     
19 Scházíte se svými kolegy i ve volném čase?     
20 Je komunikace napříč celou firmou dostatečná?     
21 Důvěřujete vedení společnosti?     
22 Víte, že od nového roku budou platit nová daňová pravidla?     
23 Rozumíte tomu, co pro Vás budou znamenat?     
 
 











24 Víte jaké mohou být zaměstnanecké výhody - benefity?     
25 Které z následujících benefitů by jste preferoval(a), s ohledem na Vaši funkci ve firmě? 
 příspěvek na penzijní nebo životní pojištění      
 
zlevněné vstupy na společenské a kulturní akce (divadla, 
koncerty, plesy)     
 rekreační nebo ozdravné pobyty     
 zdravotní péči (očkování, vitamínové balíčky)     
 firemní automobil k soukromému použití     
 mobilní telefon (popř. notebook) k soukromému použití     
 
vzdělávací programy (jazykové kurzy, certifikace, odborná 











 příspěvek na stravování (stravenky)     
 
sportovní aktivity (zlevněné vstupenky na stadiony, do 
fitness, na bazén)     
 příspěvek na dopravu     
 pružnou pracovní dobu     
 možnost práce z domova     
 slevu na podnikové výrobky     
26 Poskytuje Vám zaměstnavatel nějaké benefity?     
27 Vnímáte takové benefity jako samozřejmost?     
28 Mohly by benefity změnit Váš postoj vůči firmě?     
29 Měla by se firma takovými benefity zabývat?     
30 Chápete benefity jako konkurenční výhodu firmy proti jiným?      
 
 











31 Je pro Vás současná pracovní motivace dostačující?     
32 Jste spokojen(a) s pohyblivou složkou mzdy (prémie, 
odměny)?     
33 Jsou Vám jasná pravidla pro udělení této složky mzdy?     
34 Jste za mimořádné výkony odměněni?     
35 Je systém odměňování spravedlivý ke všem 
zaměstnancům?     
36 Mohly by prémie být částečně nahrazeny benefity?     
37 Změnilo by se pracovní nasazení a kvalita výkonu 
zaměstnanců?     
38 Byla by Vaše osobní motivace takovými benefity podpořena?     
39 Mohou benefity rozhodovat o změně zaměstnavatele?     
40 Chcete setrvat ve Vaší společnosti?     
 
 V další části dotazníku máte možnost vyjádřit své náměty na zlepšení současného stavu. 
1. Co by se mohlo změnit ve Vašem pracovním prostředí? 
 
 
2. Jakým způsobem by jste vylepšil(a) pracovní prostor? 
 
 
3. Co by mohlo přispět k účinnější komunikaci na pracovišti? 
 
 
4. V čem se dělá v komunikaci napříč firmou největší chyba? 
 
 
5. Jaké benefity Vám zaměstnavatel poskytuje? 
 
 
6. Jaké jiné benefity (než je uvedeno v tabulce) by jste přivítali? 
 
 
7. V jaké peněžní hodnotě (za rok) by pro Vás benefity měly být? 
 
 
8. Co by měl nadřízený sledovat a hodnotit? 
 
 
9. Čím by jste zvýšili motivaci zaměstnanců? 
 
 






Děkuji za vyplnění dotazníku a přeji Vám mnoho pracovních úspěchů. 
S pozdravem Daniel Nosál, student VUT v Brně. 
 
